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1 JOHDANTO 
Tutkin työnhakijoiden ja työntekijöiden oikeutta yksityisyyteen työelämässä. Tätä 
oikeutta tutkin yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain valossa. Työni 
perustuu yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain lisäksi yhteistoimintala-
kiin sekä henkilötietolakiin. Rajaan tutkimukseni koskemaan työsuhteita, jotta 
tutkimuksesta olisi hyötyä mahdollisimman suurelle joukolle. Suurin osa ammat-
tikorkeakouluopiskelijoista työllistyy yksityiselle sektorille työsuhteisiksi työnte-
kijöiksi. Aiheen rajaus työsuhteisiin perustuu myös siihen, että lainsäädännön 
uudistuksilla on 1980-luvulta lähtien pyritty lähentämään työ- ja virkasuhteen 
eroja.  
Käsittelen työssäni sekä työnhakijoita että jo työsuhteessa olevia. Lähtökohtaisesti 
kaikki työssäni käsittelemät asiat koskevat sekä työnhakijoita että työsuhteessa 
olevia. Mainitsen erikseen ne tilanteet, jotka koskevat vain työnhakijoita tai vain 
jo työsuhteessa olevia. 
Keskeisiä työntekijän yksityisyyteen liittyviä asioita, joita käsittelen tutkimukses-
sani, ovat työnhakijan ja työntekijän osallistuminen soveltuvuus- ja henkilöarvi-
ointi testeihin, työnhakijan ja työntekijän velvollisuus osallistua huumetestiin sekä 
alkoholitestiin liittyviä kysymyksiä. Keskeistä työntekijän yksityisyyden kannalta 
on myös työpaikalla tapahtuva kameravalvonta ja työelämän sähköpostiin liittyvät 
kysymykset. 
Olen tutustunut oikeuskirjallisuuteen, oikeustapauksiin, keskeisiin työelämän yk-
sityisyyden suojaan liittyviin lakeihin ja lainvalmistelutöihin. Työn tarkoitus on 
antaa vastauksia keskeisiin ja ajankohtaisiin työntekijän yksityisyyteen liittyviin 
kysymyksiin sekä arvioida sitä, toteutuuko työntekijän oikeus yksityisyyteen työ-
elämässä.  
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2 TARVE TYÖOIKEUDELLISEEN SÄÄNTELYYN  
Nykyinen moderni työoikeus alkoi kehittyä teollistumisen myötä 1800-luvun lo-
pulla. Työvoima alkoi liikkua ja sopimusvapaus yleistyi. Työnantaja ja työntekijä 
alkoivat tehdä keskinäisiä työsopimuksia, joissa sovittiin palkasta ja muista työ-
ehdoista. (Bruun & von Koskull 2004, 11.) 
Kunkin maan teollistumisaste, elinkeinorakenne, poliittiset olot ja kansalliset pe-
rinteet ovat vaikuttaneet ja vaikuttavat maan työoikeudelliseen sääntelyyn. Työ-
oikeus on kansallinen oikeudenala, mutta eri maiden työoikeudellista sääntelyä on 
pyritty yhdenmukaistamaan 1900-luvun alusta lähtien. Työlainsäädännön kan-
sainvälinen yhdenmukaistaminen on etenkin Kansainvälisen Työjärjestön ILO:n 
tavoite. ILO:n sopimukset eli konventiot ovat vaikuttaneet Suomen työoikeudelli-
seen sääntelyyn 1920-luvulta lähtien, jolloin Suomi liittyi ILO:n jäseneksi. Suo-
men työoikeus on saanut ja saa vaikutteita yhä enemmän myös Euroopan unionis-
ta. Suomen työoikeudellinen lainsäädäntötyö pohjautuu EU:ssa vahvistettuihin 
päälinjoihin. (Bruun & von Koskull 2004, 12- 13.)  
Työoikeudellinen sääntely on syntynyt tarpeesta suojella työsuhteen heikompaa 
osapuolta, työntekijää (Paanetoja 2008, 12). Työoikeudellinen suojeluperiaate 
kuuluu yleisesti nykyaikaiseen työoikeuteen. Suojeluperiaatteen mukaan työnteki-
jää tulee suojella työnantajan mielivallalta, kohtuuttomilta työehdoilta ja syrjivältä 
kohtelulta. Työlainsäädännössä suojeluperiaate ilmenee indispositiivisina eli pa-
kottavina säännöksinä työntekijän eduksi. (Bruun & von Koskull 2004, 26.) 
2.1 Työsuhde, työsopimussuhde ja työsuhteen tunnusmerkistö 
Työsopimus on työnantajan ja työntekijän välinen sopimus työnteosta. Osapuolten 
välille syntyy työsopimussuhde, kun työsopimus solmitaan. Työsuhde taas syntyy 
kun työ aloitetaan sopimuksen mukaan. Työehtosopimus on työntekijäyhdistyksen 
työnantajayhdistyksen tai yksittäisen työnantajan kanssa solmima sopimus työ-
suhteessa noudatettavista yleisistä ehdoista. (Paanetoja 2008, 34.) 
Sopimus on työsopimus, kun se koskee työn tekemistä työnantajalle henkilökoh-
taisesti työnantajan lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan työnantajan joh-
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don ja valvonnan, direktion, alaisena. Sopimus voi olla kirjallinen, suullinen tai 
konkludenttinen eli hiljainen. Sopimus on konkludenttinen, kun osapuolet eivät 
ole nimenomaisesti sopineet työsopimussuhteesta, mutta olosuhteista päätellen 
ovat sitä tarkoittaneet. (Bruun & von Koskull 2004, 32 - 34.) 
Sopimuksessa tarkoitettu työ voi olla laadultaan henkistä tai fyysistä. Työn tulee 
tuoda taloudellista arvoa, ja osapuolilla on oltava ansaintatarkoitus. Työn tekemi-
nen työnantajalle tämän lukuun tarkoittaa, että työntekijä sitoutuu tekemään tietyn 
työn henkilökohtaisesti työnantajalle siten, että työn tuottama hyöty tulee työnan-
tajalle, ei työntekijälle itselleen. Työsopimuksessa tarkoitettu palkka tai muu vas-
tike voi olla rahaa tai mitä tahansa muuta, jolla on taloudellista arvoa. Työn teke-
minen työnantajan direktion alaisena tarkoittaa, että työnantajalla on oikeus mää-
rätä mitä, milloin, missä ja miten työntekijä työtä tekee. (Bruun & von Koskull 
2004, 32- 34.) 
2.2 Työhönotto 
Lainsäädännössä ei ole määritelty, mitä työhönotolla tarkoitetaan. Oikeuskirjalli-
suudessa on katsottu, että työhönotto alkaa työpaikkailmoituksella ja jatkuu, kun-
nes valintapäätös tehdään. Työnhakuprosessiin kuuluvat kaikki toimenpiteet, jotka 
sisältyvät yrityksen normaaliin rekrytointiprosessiin. Työhönottoon katsotaan 
kuuluvan työnhakuilmoitus, hakemus liitteineen, henkilöarviointi haastatteluineen 
sekä valintapäätös ja siitä tiedottaminen. (Koskinen ym. 2007, 14.) 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä säätelee työhönottohaastattelussa esitet-
täviä kysymyksiä. Työnhakijalta voidaan kysyä hänen terveydentilaansa liittyviä 
kysymyksiä siinä määrin kuin ne liittyvät työtehtävän hoitamiseen. Raskauteen tai 
perhesuunnitteluun liittyvät kysymykset ovat syrjiviä ja loukkaavat hakijan yksi-
tyisyyden suojaa. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 90.)  
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3 TYÖNTEKIJÄN YKSITYISYYDEN SUOJA TYÖELÄMÄS-
SÄ 
Työntekijän yksityisyyden suoja työelämässä perustuu ensinnä Suomen perustus-
lain 10 §:n, jonka mukaan ”jokaisen yksityiselämä, kunnia ja kotirauha on turvat-
tu.” (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731 10 §) ja yksityisyyden suojasta työelä-
mässä annettuun lakiin 13.8.2004/759.  
Yksityisyyden suojan säätely työelämässä perustuu ajatukseen siitä, että työnteki-
jällä on ”alistetusta” asemastaan huolimatta ihmisarvo. Ei voida ajatella, että työn-
tekijä luopuisi perusoikeuksistaan, yksityisyyden suojasta, henkilökohtaisesta 
koskemattomuudesta ja henkilötietojen suojasta, solmimalla työsopimuksen. Läh-
tökohta on, että työntekijän yksityisyyttä ei saa loukata enempää kuin kussakin 
tilanteessa on välttämätöntä. (Bruun & von Koskull 2004, 29.) 
Keskeistä työntekijän yksityisyyden suojan toteutumisen kannalta on henkilötieto-
jen käsittelyä koskeva lainsäädäntö. Henkilötietojen käsittely voi loukata työnteki-
jän yksityisyyden suojaa. Henkilötietoja tarvitaan kuitenkin esimerkiksi työhön 
otossa, työn tuloksien arvioimisessa ja työpaikan valvomisessa. Työntekijällä on 
oikeus tietää, mitä tietoja hänestä kerätään ja mihin tietoja käytetään. Työntekijäl-
lä on oikeus vaatia, että tiedot ovat käyttötarkoitukseen nähden tarpeellisia ja 
paikkansapitäviä. Henkilötietojen käsittelemisessä on otettava huomioon työnteki-
jän yksityisyyden suojan lisäksi työnantajan tarpeet sekä valvonta- ja turvallisuus-
tarpeet. (Bruun & von Koskull 2004, 29.) 
Lakia yksityisyyden suojasta työelämässä sovelletaan työntekijään sekä soveltu-
vin osin työnhakijaan. Yksityisyyden suojasta työelämässä annetussa laissa sääde-
tään työntekijää koskevien henkilötietojen käsittelystä, työntekijälle tehtävistä 
testeistä ja tarkastuksista ja niitä koskevista vaatimuksesta, työpaikalla suoritetta-
vasta teknisestä valvonnasta sekä työntekijän sähköpostiviestien esille hakemises-
ta ja avaamisesta. (Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 13.8.2004/759, 2 §). 
Työntekijä ei luovu oikeudestaan yksityisyyteen tai luottamukselliseen viestintään 
solmiessaan työsuhteen. Yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain tarkoi-
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tuksena on antaa vastauksia yksityiselämän suojaan liittyviin kysymyksiin työ-
elämässä. Lain tarkoitus on turvata mahdollisimman hyvä yksityisyyden suoja 
sekä työnhakijoille että työntekijöille huomioon ottaen työelämän erityistarpeet ja 
-piirteet. (Innanen & Saarimäki 2009, 145.) 
3.1 Henkilötietolaki 
Henkilötietolain tarkoituksena on toteuttaa yksityiselämän suojaa ja muita yksityi-
syyden suojaa turvaavia perusoikeuksia henkilötietoja käsiteltäessä sekä edistää 
hyvää tietojenkäsittelytapaa ja sen noudattamista. Henkilötiedolla tarkoitetaan 
luonnollista henkilöä tai hänen ominaisuuksiaan tai elinolosuhteitaan kuvaavia 
merkintöjä, jotka voidaan tunnistaa häntä tai hänen perhettään koskeviksi. Henki-
lötietojen käsittelyllä tarkoitetaan henkilötietojen keräämistä, tallettamista, järjes-
tämistä, käyttöä, siirtämistä, luovuttamista, säilyttämistä, muuttamista, yhdistä-
mistä, suojaamista, poistamista ja tuhoamista. (Henkilötietolaki 22.4.1999/532, 3 
§.) 
Henkilörekisterillä tarkoitetaan käyttötarkoituksensa vuoksi yhteenkuuluvista 
merkinnöistä muodostuvaa henkilötietoja sisältävää tietojoukkoa, jota käsitellään 
automaattisen tietojenkäsittelyn avulla tai joka on järjestetty esimerkiksi kortis-
toksi tai luetteloksi niin, että tiettyä henkilöä koskevat tiedot voidaan löytää vai-
vattomasti kohtuullisin kustannuksin. (Henkilötietolaki 22.4.1999/532, 3 §.) 
Rekisterinpitäjällä tarkoitetaan yhtä tai useaa henkilöä, yhteisöä, laitosta tai sää-
tiötä, jonka käyttöä varten henkilörekisteri perustetaan ja jolla on oikeus määrätä 
henkilörekisterin käytöstä. Rekisteröity on henkilö, jota henkilötieto koskee. Si-
vullisella tarkoitetaan muuta henkilöä, yhteisöä, laitosta tai säätiötä kuin rekiste-
rinpitäjää, rekisteröityä tai henkilötietojen käsittelijää. Suostumuksella tarkoite-
taan vapaaehtoista, yksilöityä ja tietoista tahdon ilmaisua, jolla rekisteröity hyväk-
syy henkilötietojensa käsittelyn. (Henkilötietolaki 22.4.1999/523 3§.) 
3.2 Henkilötietojen käsittelyn periaatteet 
Henkilötietojen käsittelyä koskevia yleisiä periaatteita ovat huolellisuusvelvoite, 
henkilötietojen käsittelyn suunnittelu ja käyttötarkoitussidonnaisuus. Henkilötieto-
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jen laatua koskevia periaatteita ovat tarpeellisuusvaatimus ja virheettömyysvaati-
mus. (Henkilötietolaki 22.4.1999/523 5§, 6§, 7§, 9§.) 
Huolellisuusvelvoitteen mukaan rekisterinpitäjän tulee käsitellä henkilötietoja 
laillisesti ja huolellisesti noudattaen hyvää tietojenkäsittelytapaa. Rekisterinpitäjän 
tulee toimia niin, ettei rekisteröidyn yksityiselämän suojaa tai muita yksityisyyden 
suojaa turvaavia perusoikeuksia rajoiteta ilman laissa säädettyä perustetta. (Henki-
lötietolaki 22.4.1999/523 5§.) 
Henkilötietojen käsittelyn suunnittelu-periaatteen mukaan henkilötietojen käsitte-
lyn tulee olla asiallisesti perusteltua rekisterinpitäjän toiminnan kannalta. Henkilö-
tietojen käsittelyn tarkoitus tulee määritellä. Henkilötietojen käsittelyn tarkoituk-
sesta tulee ilmetä, millaisten rekisterinpitäjän tehtävien hoitamiseksi henkilötietoja 
käsitellään, mistä henkilötiedot säännönmukaisesti hankitaan ja mihin niitä sään-
nönmukaisesti luovutetaan. Määrittely on tehtävä ennen henkilötietojen keräämis-
tä tai niiden muodostamista henkilörekisteriksi. (Henkilötietolaki 22.4.1999/523 
6§.) 
Käyttötarkoitussidonnaisuuden mukaan henkilötietoja saa käsitellä vain siten kuin 
henkilötietojen käsittelyn tarkoituksesta ilmenee. Tarpeellisuusvaatimuksen mu-
kaan käsiteltävien henkilötietojen tulee olla määritellyn henkilötietojen käsittelyn 
tarkoituksen kannalta tarpeellisia. Virheettömyysvaatimus edellyttää rekisterinpi-
täjän huolehtivan, ettei virheellisiä, epätäydellisiä tai vanhentuneita henkilötieoja 
käsitellä. (Henkilötietolaki 22.4.1999/523 7§, 9§) 
Työnantaja voi siis olla henkilötietolaissa mainittu rekisterinpitäjä ja työntekijä 
rekisteröity. Työnantaja on velvollinen noudattamaan henkilötietolakia käsitelles-
sään työntekijän henkilötietoja. 
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4 TIETOTURVA 
Henkilötietolain mukaan rekisterinpitäjä on velvollinen suojaamaan henkilötieto-
ja. Rekisterinpitäjän on toteutettava henkilötietojen suojaa teknisillä ja organisato-
risilla toimenpiteillä. Velvoite koskee myös työnantajia. Työnantaja voi suojata 
henkilötietoja esimerkiksi salasanajärjestelmän avulla siten, että työntekijän hen-
kilötietoja pääsevät käsittelemään vain siihen oikeutetut henkilöt. (Nyyssölä 2001, 
40.) 
Henkilötietojen suojaa toteutetaan myös vaitiolovelvollisuudella. Henkilötietolais-
sa säädetään vaitiolosta seuraavasti: ”Joka henkilötietojen käsittelyyn liittyviä 
toimenpiteitä suorittaessaan on saanut tietää jotakin toisen henkilön ominaisuuk-
sista, henkilökohtaisista oloista tai taloudellisesta asemasta, ei saa tämän lain vas-
taisesti sivulliselle ilmaista näin saamiaan tietoja”. Pääsääntöisesti rekisterinpitä-
jän tulee hävittää toimintansa kannalta tarpeettomaksi tullut henkilörekisteri. 
(Henkilötietolaki 22.4.1999/523 33 §, 34§.) 
4.1 Tietoturva muissa EU-maissa 
EU-maissa henkilötietojen suoja perustuu tietosuojadirektiiviin ja sähköisen vies-
tinnän tietosuojadirektiiviin. Direktiivit on pantu täytäntöön kaikissa EU-maissa. 
EU-maista vain Suomella on työelämää koskeva erityislaki. (HE 162/2003.) 
Euroopan unionin jäsenvaltiot ovat tietosuojadirektiiviä täytäntöön pannessaan 
ottaneet huomioon tietosuojadirektiivin vaatimuksen olla käsittelemättä arkaluon-
teisia tietoja. Kuitenkin direktiivi sallii arkaluonteisten tietojen käsittelyn rekiste-
röidyn nimenomaisella suostumuksella. Arkaluonteisten tietojen käsittely on sal-
littua myös, jos käsittely on tarpeen rekisterinpitäjän oikeuksien ja velvollisuuksi-
en toteuttamisessa ja kun käsittely on sallittu kansallisen lainsäädännön mukaan. 
Joissakin maissa arkaluonteisten tietojen käsittely edellyttää viranomaiselta etukä-
teen hankittavaa lupaa. (HE 162/2003.) 
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Arkaluontoisilla tiedoilla tarkoitetaan henkilötietoja, jotka kuvaavat tai jotka on 
tarkoitettu kuvaamaan: 
1) rotua tai etnistä alkuperää 
2) henkilön yhteiskunnallista, poliittista, tai uskonnollista vakaumusta tai ammat-
tiliittoon kuulumista 
3) rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksen seuraamusta 
4) henkilön terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta tai häneen kohdistettuja 
hoitotoimenpiteitä tai niihin verrattavia toimia 
5) henkilön seksuaalista suuntautumista tai käyttäytymistä 
6) henkilön sosiaalihuollon tarvetta tai hänen saamia sosiaalihuollon palveluja, 
tukitoimia ja muita sosiaalihuollon etuuksia (Henkilötietolaki 22.4.1999/523 11 
§.) 
Alkoholi- ja huumetestauksen edellytyksistä on muodostunut vakiintuneita työ-
elämän käytäntöjä ja niistä on annettu käytännesääntöjä. Näiden direktiivien lisäk-
si joissakin maissa on työntekijän teknistä valvontaa tai huumetestejä koskevia 
maakohtaisia täydentäviä säännöksiä tai suosituksia. (HE 162/2003.) 
4.2 Ruotsi 
Ruotsin hallitus asetti vuonna 1999 komitean valmistelemaan lainsäädäntöä yksi-
tyisyyden suojaan työelämässä, komitea teki lakiehdotuksen vuonna 2002. Ehdo-
tus ei ole vielä johtanut lainsäädäntötoimiin. (HE 162/2003.)  
4.2.1 Kameravalvonta 
Työntekijöiden valvontaan sovelletaan henkilötietolakia ja yleisesti sovellettavaa 
lakia kameravalvonnasta. Laki tuli voimaan 1998. Laki sisältää säännöksiä työn-
antajan oikeudesta valvoa työntekijöitä. Kameravalvonnan aloittamisesta työpai-
kalla tulee neuvotella yhteistoimintamenettelystä annetun lain mukaan ennen ka-
meravalvonnan aloittamista. Työnantajalla on velvollisuus tiedottaa työpaikalla 
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tapahtuvasta kuvaamisesta tai äänittämisestä. Tiedottamatta jättämisestä voi seura-
ta enintään vuosi vankeutta. (HE 162/2003.) 
4.2.2 Sähköposti 
Työntekijöillä ei ole oikeutta käyttää sähköpostia yksityiseen viestintään työpai-
kalla. Työnantajalla on oikeus päättää omistamiensa laitteiden käyttämisestä ja 
siitä, missä määrin työntekijä voi käyttää työnantajan välineitä yksityisiin tarkoi-
tuksiin. Työnantajalla on oikeus tehdä tarkastuksia arvioidakseen yksityisiä säh-
köisiä tiedostoja. Työnantajalla on oikeus työntekijän suostumuksella tutkia työn-
tekijän sähköpostiviestejä. Työnantajan tulee ottaa huomioon henkilötietolain 
säännökset lukiessaan työntekijöiden yksityisiä sähköpostiviestejä, koska viestien 
lukeminen on osa henkilötietojen käsittelyä. Sähköpostin ja Internetin käyttämi-
sestä voidaan sopia työehtosopimuksissa. (HE 162/2003.) 
4.2.3 Alkoholi- ja huumetestaus 
Työoikeuden alalla henkilötietolaki edellyttää, että arkaluonteisia tietoja käsitel-
lään, kun kyseessä on velvollisuuksien täyttäminen tai oikeuksien toteuttaminen. 
Huumetestejä koskevia säännöksiä ei ole. (HE 162/2003.) 
4.3 Hollanti 
Hollannissa tekninen valvonta perustuu yleiseen tietosuojalakiin. Tekninen val-
vonta on mahdollista, jos se perustuu työntekijän suostumukseen tai jos tietojen 
käsittely on tarpeen velvoitteiden tai oikeuksien toteuttamiseksi. (HE 162/2003.) 
4.3.1 Kameravalvonta 
Kameravalvonta on sallittua, mutta työnantajalla on oltava valvontaan laillinen 
tarkoitus. Työnantajan on noudatettava kameravalvonnassa tietojen käsittelyä 
koskevaa lainsäädäntöä. Salainen kameravalvonta on sallittua tilapäisissä ja poik-
keuksellisissa tilanteissa, esimerkiksi petosten ehkäisemisessä. (HE 162/2003.) 
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4.3.2 Sähköposti 
Sähköpostiin ei ainakaan vielä sovelleta Hollannin perustuslain sääntöä kirjesalai-
suudesta. Oikeuskäytännön mukaan työntekijöillä on oikeus jossain määrin yksi-
tyiseen viestintään työpaikoilla. Työnantaja ei siis voi kieltää sähköpostin käyttä-
mistä yksityisiin tarkoituksiin. Työnantaja on velvollinen turvaamaan viestinnän 
yksityisyyden. Käytännössä yritykset tekevät yrityskohtaisia käytännesääntöjä 
työntekijöiden Internetin ja sähköpostin käytöstä ja niiden valvonnasta. Työneu-
voston on hyväksyttävä käytännesäännöt ennen niiden käyttöönottamista. Käytän-
nesääntöjen tulee olla työoikeuden ja yksityisyyden suojasta annettujen säännös-
ten mukaisia. (HE 162/2003.) 
4.3.3 Alkoholi- ja huumetestaus 
Työnantaja voi kieltää alkoholin ja huumeiden käytön työaikana, koska se voi 
vakavasti vaikuttaa työn laatuun. Kielto-oikeus ei oikeuta työnantajaa rajoittamat-
tomasti testaamaan jokaista työntekijää. Terveydentilan testaamisesta annetun lain 
mukaan alkoholi- ja huumausainetestit ovat sallittuja vain, jos niihin on työhön 
liittyvä perusteltu syy. (HE 162/2003.) 
4.4 Italia 
Italiassa työnantaja voi käsitellä arkaluonteisia tietoja, kun hän on saanut siihen 
valtuutuksen tietosuojaviranomaiselta ja työntekijän nimenomaisen kirjallisen 
suostumuksen. Suostumusta ei tarvita työnhakijalta, joka oma-aloitteisesti hakee 
työpaikkaa. Tietosuojaviranomainen voi antaa valtuutuksen yksittäiselle työnanta-
jalle tai yleisvaltuutuksen tietyillä aloilla toimiville työnantajille tai yleisvaltuu-
tuksen tietyille työnantajan käsittelytoimille. Yleisvaltuutuksissa voidaan rajoittaa 
ajallisesti mahdollisuutta käsitellä tiettyjä tietoja perusoikeuksien ja ihmisarvoisen 
kohtelun turvaamiseksi. Työelämää koskevan yleisvaltuutuksen mukaan arkaluon-
teisten tietojen käsittelyn tulee liittyä velvoitteiden, kuten palkan, verotuksen tai 
vakuutuksen, toteuttamiseen. Valtuutus nro 1/2001 antaa yksityiselle työntekijälle 
mahdollisuuden käsitellä tietoja, jotka paljastavat muun muassa terveyttä ja työ-
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kyvyttömyyttä koskevia tietoja sekä raskauden, rintaruokinnan, onnettomuudet ja 
fyysisen ja henkisen pätevyyden tiettyihin tehtäviin. (HE 162/2003.) 
4.5 Saksa  
Saksassa ei ole lainsäädäntöä työnantajan valvontaoikeudesta. Yleistä yksityisyy-
den suojaa koskevaa lainsäädäntöä sovelletaan myös työsuhteisiin. Pääsääntö on, 
että valvonta on laitonta, jos sillä puututaan työntekijän yksityisyyteen ei-
hyväksytyllä tavalla. (HE162/2003.)  
4.5.1 Kameravalvonta 
Kameravalvontaa säätelee liittovaltion tietosuojalaki. Jos kameravalvonnan mate-
riaalia on tarkoitus yhdistää tiettyyn yksittäiseen henkilöön, on tälle henkilölle 
ilmoitettava tällaisesta tietojen käsittelystä. Tiedot on poistettava heti, kun ne eivät 
ole tarpeellisia tavoitteen saavuttamisessa tai niiden säilyttäminen olisi rekiste-
röidyn kannalta oikeudetonta. (HE162/2003.) 
4.5.2 Sähköposti 
Työnantajalla on oikeus valvoa työhön liittyvän sähköpostin ja Internetin käyttöä 
työntekijän läsnä ollessa. Työnantajan ei tarvitse sallia välineidensä käyttöä yksi-
tyisiin tarkoituksiin. Yksityisiä viestejä ei saa tarkastaa työasioiden valvonnan 
yhteydessä, vaikka työnantaja olisi sallinut välineidensä käytön yksityisiin tarkoi-
tuksiin. Tehdäkseen eroa yksityisen ja työhön liittyvään sähköpostiviestintään, voi 
työnantaja antaa työntekijän käyttöön kaksi sähköpostiosoitetta, toisen työasioita 
ja toisen yksityiskäyttöä varten. Sähköpostin ja Internetin käytöstä sovitaan taval-
lisesti työehtosopimuksissa. (HE162/2003.)  
4.5.3 Alkoholi- ja huumetestaus 
Alkoholi- ja huumetestausta koskevat säännökset perustuvat tietosuojalakiin. Tie-
tosuojalain mukaan työnantajalla on vain erittäin rajoitetuissa tilanteissa oikeus 
käsitellä työntekijää koskevia arkaluonteisia tietoja ilman työntekijän suostumus-
ta. (HE162/2003.) 
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4.6 Espanja  
Espanjassa työntekijöillä on lain turvaama oikeus osallistua edustuksellisiin eli-
miin, joiden tehtävän on esimerkiksi antaa lausuntoja työntekijöiden valvontajär-
jestelmien perustamiseen tai uudelleenarvioon. Työnantajan ja työntekijän välisiin 
työehtosopimuksiin kuuluvia sovittavia ja neuvoteltavia asioita ovat muun muassa 
työoloihin ja valvontamenettelyyn liittyvät asiat. Osapuolten solmimat sopimukset 
ovat sitovia. (HE162/2003.) 
4.7 Alkoholi- ja huumetestaus 
Työnhakijoiden ja työntekijöiden terveydentilaa kuvaavia tietoja saa käsitellä vain 
tietyin erityisedellytyksin. Huumetestauksesta ei ole erityistä sääntelyä. Lääketie-
teellisiä tutkimustietoja saa käsitellä, jos tiedot ovat välttämättömiä työsuhteen 
kannalta. On myös tapauksia, joissa osallistuminen lääketieteelliseen tutkimuk-
seen on edellytys työsuhteen syntymiselle. Työntekijöiden terveydentilan valvo-
minen tulee perustua pääsääntöisesti etukäteen annettuun suostumukseen. Työnte-
kijän oikeutta yksityisyyteen, ihmisarvoon ja terveydentilatietojen luottamukselli-
suuteen tulee kunnioittaa. Tiedot tuloksista luovutetaan vain asianomaiselle työn-
tekijälle ja terveydenhuollon ammattihenkilöstölle. Työnantaja saa tiedon ainoas-
taan tutkimusten johtopäätöksestä eli työntekijän sopivuudesta tiettyyn tehtävään. 
(HE162/2003.) 
4.8 Kreikka 
Työntekijöiden oikeuksista suhteessa työnantajaan säädetään yksityisyyden suo-
jasta henkilötietojen käsittelyssä koskevassa laissa. Työnantajan oikeus kerätä 
tietoa työntekijästä sisältää velvollisuuden ilmoittaa työntekijälle tietyt henkilötie-
tojen käsittelyä koskevat tiedot. Tällaisia tietoja ovat tiedot rekisterinpitäjästä tai 
tämän edustajasta, henkilötietojen keräämisen tarkoitus, lain tai työsopimuksen 
nojalla tietoja vastaanottavat tahot ja työntekijän oikeudesta päästä itseään koske-
viin tietoihin. (HE162/2003.) 
Työntekijällä on oikeus kieltää itseään koskevien henkilötietojen käsittely kaikissa 
tietojenkäsittelyvaiheissa. Kirjallinen yksilöity kieltovaatimus osoitetaan rekiste-
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rinpitäjälle. Rekisterinpitäjän tulee vastata vaatimukseen kahden viikon kuluessa. 
Jos rekisterinpitäjä kieltää vaatimuksen, vastaus on annettava tiedoksi tietosuoja-
viranomaiselle. Jos rekisterinpitäjä ei anna vastausta tai vastaus on puutteellinen 
työntekijä voi vaatia asian käsittelyä tietosuojaviranomaisessa. Tietosuojaviran-
omainen voi antaa väliaikaisen henkilötietojen käsittelykiellon. Työntekijä voi 
seurata, että rekisterissä on vain tarpeellisia ja tarkoituksellisia tietoja ja sitä, että 
tietoja ei ole lähetetty ulkopuolisille tahoille. (HE 162/2003.) 
4.8.1 Alkoholi- ja huumetestaus 
Alkoholi- ja huumetestien tekeminen työpaikoilla perustuu tietosuojaviranomai-
sen antamiin menettelyohjeisiin. Testauksen edellytyksenä on työntekijän etukä-
teen antama tietoinen suostumus testauksesta. Asian tulee myös olla selkeästi osa 
työntekijän työsopimusta. Testauksen tulee olla osa terveystiedotus-, koulutus- ja 
kuntoutuspolitiikkaa. (HE 162/2003.) 
4.9 Yhteenveto 
Työntekijän yksityisyyden suojaa turvataan melko yhtenevin perustein ja tarkoi-
tuksin kaikissa käsittelemissäni EU-maissa riippumatta siitä, onko valtion lainsää-
dännössä lakia työntekijän yksityisyyden suojasta työelämässä. Nostan kuitenkin 
esiin muutamia poikkeuksia. Hollannissa mahdollinen salainen kameravalvonta ei 
ole Suomessa mahdollista. Suomessa, toisin kuin Hollannissa, työelämän sähkö-
postiin sovelletaan Suomen perustuslain 10 §:ä ”Yksityisyyden suoja”, joka sisäl-
tää säännöksen kirjeen tai muun viestin luottamuksellisuudesta. Italiassa arkaluon-
teisten tietojen käsittelyn kielto on mahdollista kiertää laajaltikin. Miten tieto esi-
merkiksi työntekijän suorittamasta rintaruokinnasta voi liittyä työnantajan velvoit-
teiden, kuten palkanmaksun, suorittamiseen? Saksassa työntekijöiden valvonta on 
laitonta, jos sillä puututaan työntekijän yksityisyyteen ei-hyväksytyllä tavalla. 
Epäselväksi jää, mitä tarkoitetaan ei-hyväksytyllä tavalla ja kuka sitä päättää? 
  20 
5 TYÖTERVEYSHUOLTO 
Työnantajalla on työterveyshuoltolain nojalla velvollisuus järjestää kustannuksel-
laan työntekijöilleen työterveyshuolto. Työterveyshuollolla ehkäistään työolosuh-
teista johtuvia terveysvaaroja ja -haittoja sekä suojellaan ja edistetään työntekijöi-
den turvallisuutta, terveyttä ja työkykyä. Työterveyshuolto tulee järjestää hyvän 
työterveyshuoltokäytännön mukaisesti. Hyvällä työterveyshuoltokäytännöllä tar-
koitetaan ennen kaikkea työn ja työolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden 
selvittämistä ja arviointia säännöllisin työpaikkakäynnein. (Koskinen & Ulla-
konoja 2009, 197.) 
Työterveyshuoltolaki (1383/2001) koskee työnantajan ja työntekijöiden yhteis-
toimintaa työterveyshuollon järjestämisessä. Työnantajalla tulee lain mukaan olla 
kirjallinen työterveyshuollon toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelman täytyy 
sisältää sekä työterveyshuollon yleiset että työpaikan erityispiirteisiin perustuvat 
tarpeet ja niistä johtuvat toimenpiteet. Toimintasuunnitelma tarkistetaan vuosit-
tain. (Hietala & Kaivanto 2007, 39.)  
5.1 Työntekijän velvollisuus osallistua terveystarkastukseen 
Työntekijä on velvollinen osallistumaan terveystarkastukseen, joka on välttämä-
tön työhön sijoitettaessa tai työn kestäessä työntekijän terveydentilan selvittämi-
seksi erityistä sairastumisen vaaraa aiheuttavassa työssä tai työympäristössä tai 
työntekijän työ- ja toimintakyvyn selvittämiseksi työstä aiheutuvien, terveydenti-
laan kohdistuvien vaatimusten vuoksi. (Työterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, § 
13.) 
Työterveyshuoltolain mukaan työntekijällä ei ole oikeutta ilman perusteltua syytä 
kieltäytyä osallistumasta terveystarkastukseen, joka on välttämätöntä hänen ter-
veydellisten edellytystensä selvittämiseksi kyseessä olevaan työhön. Perusteltu 
syy kieltäytymiselle on esimerkiksi se, että työntekijä on vastikään osallistunut 
vastaavaan terveystarkastukseen. (Koskinen & Ullakonoja, 2009, 198 - 199.) 
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6 YHTEISTOIMINTALAKI 
Käsittelen työssäni yhteistoimintalakia työhönotossa noudatettavien periaatteiden 
ja käytäntöjen, työhön perehdyttämisen, työnhakijasta ja työntekijästä kerättävien 
tietojen, huumausainetestitodistuksen ja teknisen valvonnan osalta. Työni rajautuu 
tältä osin koskemaan vain yrityksiä, joissa on yli 30 työntekijää, koska alle 30 
työntekijän yrityksiin ei sovelleta yhteistoimintalakia käsittelemieni asioiden osal-
ta (Kaivanto & Hietala 2007, 32). 
Yhteistoimintalaissa yrityksellä tarkoitetaan yhteisöä, säätiötä tai luonnollista 
henkilöä, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta siitä, onko toiminta 
tarkoitettu voittoa tuottavaksi tai voittoa tuottamattomaksi. Yhteistoimintalain 
piiriin kuuluvat kaikki taloudellista toimintaa harjoittavat yhteisöt. Yhteistoimin-
talakia ei sovelleta valtion ja kunnan virastoissa ja laitoksissa, koska niitä koske-
vat omat yhteistoiminnasta annetut säännöstöt. (Kaivanto & Hietala 2007, 34 - 
35.) 
Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksissä, joissa työskentelee säännöllisesti vä-
hintään 20 työntekijää. Yritykset jaetaan kahteen ryhmään: 20 - 29 työntekijän 
yrityksiin sekä 30 työntekijän ja sitä suurempiin yrityksiin. Tietyt yhteistoiminta-
menettelyt koskevat kuitenkin kaikkia, myös alle 20 työntekijän yrityksiä. Työn-
tekijöiksi lasketaan vain yrityksen omassa palveluksessa olevat työntekijät, jotka 
ovat työsuhteessa yritykseen. Työntekijöiden lukumäärää laskettaessa ei siis huo-
mioida vuokratyövoimaa. Työntekijöiksi lasketaan henkilöt, jotka työskentelevät 
yrityksessä säännöllisesti toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa, määräaikai-
sessa työsuhteessa tai osa-aikaisessa työsuhteessa. Työajan pituus tai määräaikai-
suus ei ole ratkaiseva seikka. Kuitenkaan työntekijöiksi ei lasketa tilapäisiä työn-
tekijöitä, jotka työskentelevät vain lyhyen ajan, kausiluonteisia työntekijöitä tai 
henkilöitä, jotka työskentelevät poikkeuksellisissa tehtävissä. (Kaivanto & Hietala 
2007, 30 - 31.) 
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6.1 Yhteistoimintalain tarkoitus 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä sisältää säännöksiä työnantajan ja työn-
tekijöiden välisessä yhteistoiminnassa käsiteltävistä asioista. Yhteistoimintalain 
tarkoitus on edistää työnantajan ja työntekijöiden välistä vuorovaikutusta. Työn-
antajan ja työntekijöiden välinen vuorovaikutuksellinen yhteistoiminta perustuu 
henkilöstön oikea-aikaiseen ja riittävään informointiin yrityksen tilasta ja sen tu-
levaisuudesta. Yhteistoimintalain tavoitteena on kehittää yrityksen toimintaa li-
säämällä työntekijöiden mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä, työoloihinsa ja ase-
maansa yrityksessä. Yhteistoimintalailla pyritään myös tiivistämään työnantajan, 
työntekijöiden ja työvoimaviranomaisten yhteistyötä työntekijöiden aseman pa-
rantamiseksi ja heidän työllistymisensä takaamiseksi yrityksen toimintamuutosten 
yhteydessä. Yhteistoimintalain taustalla vaikuttaa EU:n yhteistoimintamenettely-
direktiivi. (Kaivanto & Hietala, 2007, 28.) 
6.2 Yhteistoiminnan osapuolet 
Lähtökohtaisesti yhteistoiminnan osapuolina ovat työnantaja ja yrityksen työnte-
kijät. Kun neuvoteltava asia koskee vain yhtä työntekijää, yhteistoimintaneuvotte-
lun osapuolina ovat työntekijä ja hänen esimiehensä. Jos neuvoteltava asia koskee 
useampaa kuin yhtä työntekijää, yhteistoimintaneuvottelun osapuolina ovat henki-
löstöryhmän edustaja ja käsiteltävässä asiassa toimivaltainen työnantajan edustaja. 
Jos asia koskee useampaa kuin yhtä henkilöstöryhmää, työntekijöitä edustavat 
kyseessä olevien henkilöstöryhmien edustajat, ja työnantajaa toimivaltaiset työn-
antajan edustajat. (Kaivanto & Hietala 2007, 44 - 45.) 
Henkilöstöryhmien edustajat on määritelty yhteistoimintalain 2 luvun 8 §:ssä. 
Ensisijaisia henkilöstöryhmien edustajia ovat luottamusmies ja luottamusvaltuu-
tettu. Henkilöstöryhmä voi myös valita yhteistoimintaedustajan kahden vuoden 
toimikaudeksi, jos se ei ole valinnut luottamusmiestä tai luottamusvaltuutettua. 
Työturvallisuusasioissa henkilöstöryhmiä voi edustaa työsuojeluvaltuutettu. 
Työnantaja taas päättää työsopimuslain perusteella, kuka tai ketkä ovat sen edus-
tajia. Työnantajan edustaja voi vaihdella käsiteltävän asian laajuuden mukaan. 
(Kaivanto & Hietala 2007, 45 - 46.) 
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6.3 Työhönotossa noudatettavat periaatteet ja käytännöt 
Työnantajan on järjestettävä yhteistoimintaneuvottelu työhönotossa noudatettavis-
ta periaatteista ja käytännöistä, huumausainetestitodistuksen pyytämisen edelly-
tyksistä, teknisen valvonnan käyttöönotosta ja menetelmistä sekä sähköpostin ja 
tietoverkon käytön periaatteista ennen kuin tekee niistä lopullisen päätöksen. 
Neuvotteluissa on pyrittävä yksimielisyyteen, vaikka lopullisen päätöksen tekee 
työnantaja. (Kaivanto & Hietala 2007, 17.) 
Työhönotossa noudatettavista periaatteista ja käytännöistä on käytävä yhteistoi-
mintaneuvottelu kaikissa yrityksissä, kun periaatteita ja sisältöjä muutetaan. Aloit-
teen yhteistoimintamenettelyyn tekee työnantaja tai henkilöstönryhmän edustaja 
hyvissä ajoin ennen yhteistoimintaneuvottelua. Asia käsitellään henkilöstöryhmi-
en edustajien kanssa. Työtehtävistä, joissa vaaditaan huumausainetestitodistusta, 
tulee neuvotella, jos kyseessä olevia työtehtäviä muutetaan, lisätään tai poistetaan. 
Asia on käsiteltävä ennen kuin työterveyshuoltolain mukainen työpaikan sisäinen 
päihdeohjelma hyväksytään. Aloitteen neuvotteluille voi tehdä työnantaja tai hen-
kilöstöryhmän edustaja. Asia käsitellään henkilöstöryhmien edustajien kanssa. 
Teknisen valvonnan käyttöönotto ja menetelmät tulee käsitellä yhteistoimintame-
nettelyssä ennen teknisen valvonnan käyttöönottoa tai sen muuttamista. Sähkö-
postin ja tietoverkon käytön periaatteet käsitellään periaatteita muutettaessa. 
Aloitteen voi tehdä niin työnantaja kuin henkilöstöryhmän edustaja. Asia käsitel-
lään henkilöstöryhmien edustajien kanssa. (Kaivanto & Hietala 2007, 17 - 19.) 
Työhönotossa käytettäviä menetelmiä ovat esimerkiksi yrityksen sisäinen haku, 
haku työvoimatoimiston kautta sekä lehti- ja Internet-ilmoitukset. Tarkemmista 
menettelyistä on neuvoteltava, koska yrityksen koko, toimiala ja henkilöstöryhmi-
en koostumus vaikuttavat rekrytointimenetelmiin. Rekrytoinnissa tulee ottaa 
huomioon myös työsopimuslain säännös, jonka mukaan työnantajan on ilmoitet-
tava vapautuvasta työpaikasta niin, että osa-aikaisilla ja määräaikaisilla työnteki-
jöillä on samat mahdollisuudet hakea vapautuvaan työpaikkaan kuin kokoaikaisil-
la ja vakituisilla työntekijöillä. (Kaivanto & Hietala 2007, 69 - 70.) 
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6.4 Työnhakijasta ja työntekijästä kerättävät tiedot 
Yhteistoimintamenettelyssä käsitellään sekä työhönotossa että työsuhteen aikana 
kerättävät tiedot. Kerättävät tiedot tulee olla yksityisyyden suojasta työelämässä 
annetun lain mukaisesti välittömästi työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia 
henkilötietoja. Tätä tarpeellisuusvaatimusta ei voida sivuuttaa edes työntekijän 
suostumuksella. Myös soveltuvuustestien käytön tarkoitus ja tarpeellisuus kuuluu 
yhteistoimintamenettelyssä käsiteltäviin asioihin. Yksityisyyden suojasta työelä-
mässä annetun lain 4 luvun 13 §:n mukaan työntekijää voidaan tämän suostumuk-
sella testata henkilö- ja soveltuvuusarvioinnein työtehtävien hoidon edellytysten 
tai esimerkiksi koulutustarpeen selvittämiseksi. Testejä tehtäessä työnantajan on 
varmistettava, että testausmenetelmät ovat luotettavia ja niiden suorittajat asian-
tuntevia ja että testauksella saadut tiedot ovat virheettömiä. (Kaivanto & Hietala 
2007, 70 - 71.)  
Työnantajan oikeutta kerätä työntekijöiden henkilötietoja säädellään laissa yksi-
tyisyyden suojasta työelämässä. Laki on säädetty täydentämään aiemmin käsitte-
lemääni henkilötietolakia, joka on yleislaki henkilötietojen keräämisestä ja käsit-
telystä. (Koskinen ym. 2007, 14.)  
6.5 Tekninen valvonta 
Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluu työntekijöihin kohdistuvan teknisen val-
vonnan tarkoitus, käyttöönotto ja siinä käytettävät menetelmät. Teknisellä valvon-
nalla tarkoitetaan kameravalvonnan ja kulunvalvonnan lisäksi sähköpostin ja tie-
toverkon käytön valvontaa. Sähköpostiviestien hakemisesta ja avaamisesta sääde-
tään sekä yksityisyyden suojasta työelämässä annetussa laissa että sähköisen vies-
tinnän tietosuojalaissa. Kameravalvonnan edellytyksistä säädetään yksityisyyden 
suojasta työelämässä annetussa laissa. Yhteistoimintamenettelyssä on otettava 
huomioon edellä mainittujen lakien säännökset. Yhteistoimintamenettelyssä on 
käsiteltävä sähköpostin ja tietoverkon käytön periaatteet ja käytännöt. Periaatteilla 
ja käytännöillä tarkoitetaan sitä, miten työpaikalla saa käyttää ja hyödyntää säh-
köpostia ja tietoverkkoja. (Kaivanto & Hietala 2007, 78 - 79.) 
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7 PÄIHTEET 
Päihteiltä, päihteiden käytöltä ja päihteiden käytön seurauksilta ei työelämässä 
voida välttyä. Vielä 80-luvun nousukaudella sopimuksista saatettiin neuvotella 
alkoholin voimalla ja pikkujouluihin kuului olennaisesti alkoholin käyttö. Vaikka 
2000-luvulla suhtautuminen päihteiden käyttöön on tiukentunut, päihteet eivät ole 
poistuneet työelämästä. Tupakointi työajan puitteissa on ajankohtainen aihe. Kun-
tien savuttomuusprojektit vaikuttavat koko kunnan alueella toimivien yritysten 
savuttomuustavoitteisiin. Työpaikat kannustavat työntekijöitään savuttomuuteen 
enenevässä määrin. Keinot savuttomuuden tavoittamiseksi vaihtelevat; on yrityk-
siä, jotka sitoutuvat maksamaan työntekijän nikotiinikorvaushoidot tietyltä ajalta 
ja yrityksiä, jotka kannustavat työntekijöitään savuttomuuteen asettamalla erityisiä 
tupakointikieltoja.  
7.1 Tupakointi 
Tupakointi on laillista toimintaa, joka kuuluu yksilön itsemääräämisoikeuden ja 
tahdonvapauden piiriin. Oikeutta yksityisyyden suojaan ja itsemääräämisoikeu-
teen suojaa perustuslaki. Työnantajalla on kuitenkin työnjohto- ja valvontavallan, 
direktiovallan, nojalla oikeus määrätä työajan tehokkaasta käytöstä. Näin ollen 
työnantaja voi kieltää ylimääräisten tupakkataukojen pitämisen. Työnantajalla ei 
kuitenkaan ole yleistä oikeutta puuttua tauoilla tapahtuvaan tupakointiin. Työnan-
tajalla ei ole oikeutta kieltää työntekijöiden tupakointia silloinkaan, kun tauot lue-
taan työaikaan, paitsi, jos tupakointi voi vaarantaa työtehtävien hoidon. (Koskinen 
ym. 2007, 66 - 67.)  
Työnantaja saa kerätä työnhakijoista vain haettavana olevan työsuhteen kannalta 
tarpeellisia henkilötietoja. Työnantaja saa kysyä työnhakijalta tämän tupakoinnista 
vain, jos tupakoimattomuudella on työtehtävien laadun ja suorittamisen kannalta 
olennaista merkitystä. Lähtökohtaisesti työnantajalla ei ole oikeutta kysyä työnha-
kijan tupakoinnista. Syrjintäkielto estää työnantajaa asettamasta työnhakijoita 
epäedulliseen asemaan heidän tupakointinsa perusteella. Työnantaja ei siis voi 
asettaa tupakoimattomuutta valintakriteeriksi, ellei tupakoimattomuudella ole vai-
kutusta työtehtävien suorittamiseen. Työnantajalla on kuitenkin oikeus valita yhtä 
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pätevistä työnhakijoista se, joka ei tupakoi. Siitä, millaisessa työssä tupakoinnilla 
voi olla vaikutusta, ei ole säännöksiä eikä oikeuskäytäntöä. Asiaa ratkaistaessa 
tulee ottaa huomioon sekä työntekijän yksityisyyden suojan toteutuminen että 
työnantajan toimintaedellytykset. (Koskinen ym. 2007, 66 - 67.) 
7.1.1 Harhaanjohtaminen 
Työsopimuslaki ei sisällä säännöstä harhaanjohtamisesta työhönotossa. Laki yksi-
tyisyyden suojasta työelämässä mahdollistaa sen, että työnhakija saa antaa väärän 
vastauksen kysymykseen, joka ei ole lain mukaan sallittu. Työnhakija ei siis syyl-
listy harhaanjohtamiseen, vaikka antaisi tupakoinnistaan väärää tietoa, jos työnan-
taja ilman asiallista perustetta kysyy työnhakijalta tämän tupakoinnista. (Koskinen 
ym. 2007, 31.) 
Se, onko tieto työnhakijan tupakoinnista tarpeellinen työsuhteen kannalta, voi 
määräytyä muun muassa työn luonteen, yrityskuvan tai työntekijän aseman ja teh-
tävän perusteella. Saman työnantajan alaisuudessa työskentelevien työntekijöiden 
tehtävät voivat olla niin erilaisia, että työnantajalla on oikeus selvittää vain joi-
denkin työnhakijoiden tupakointia. Esimerkkitapauksessa (Apulaisoikeusasiamie-
hen ratkaisu 444/4/02 jakso 3.3.) tietoa työnhakijan tupakoinnista voitiin pitää 
tarpeellisena, koska kyseessä oli työntekijän valitseminen osa-aikaisen nuoriso-
työtekijän toimeen. Työnhakuilmoituksen kelpoisuusehdoissa oli mainittu raittius-
työn kokemus sekä päihdetyön koulutus ja kokemus. (Koskinen ym. 2007, 21 - 
22.) 
7.1.2 Tupakointikiellon rikkominen työsuhteen irtisanomisen perusteena 
Työnantajan asettaman tupakointikiellon rikkominen voi johtaa työsuhteen irtisa-
nomiseen. Työsuhteen purkaminen edellyttää erityisen painavaa syytä, joten ker-
taluontoinen tupakointikiellon rikkominen ei voi olla peruste työsuhteen päättämi-
seen. Sen sijaan toistuvaa varoituksista huolimatta jatkuvaa tupakointikiellon rik-
komista voidaan pitää asiallisena ja painava syynä työsuhteen päättämiselle. 
(Koskinen ym. 2007, 68.) 
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7.1.3 Oikeustapaus 
Pohjanmaan käräjäoikeus, tuomio 10/3414 
Työnantaja oli irtisanonut A:n toistaiseksi voimassa olevan työsuhteen kahden 
kuukauden irtisanomisajalla ylimääräisten tupakkataukojen pitämisen takia. A:n 
työntekovelvollisuus oli päättynyt välittömästi. A oli saanut yhden suullisen ja 
yhden kirjallisen varoituksen noin kolme kuukautta ennen irtisanomista. A: n mu-
kaan työnantajalla ei ollut työsopimuslaissa tarkoitettuja asiallisia ja painavia syitä 
irtisanoa työsopimusta. A:n irtisanomisen jälkeen tehdyissä selvityksissä A:n to-
dettiin pitäneen ainakin 47 ylimääräistä tupakkataukoa vajaan neljän kuukauden 
aikana. A:n mukaan työnantajan asettama ylimääräisten tupakkataukojen kielto oli 
syrjintää, koska se koski vain tuotannon työntekijöitä, ei toimihenkilöitä tai ylem-
piä toimihenkilöitä. Käräjäoikeus hylkäsi A:n kanteen ja velvoitti tämän maksa-
maan entisen työnantajan oikeudenkäyntikulut. Käräjäoikeus totesi päätöksen 
perusteluissa, että riippumatta siitä, oliko työnantajalla oikeus kieltää ylimääräiset 
tupakkatauot, ei A:lla ole ollut oikeutta pitää omavaltaisesti ylimääräisiä tupakka-
taukoja työnantajan määräysten vastaisesti. A oli tietoisesti ja toistuvasti rikkonut 
työnantajan antamia työaikoja koskevia määräyksiä. Työnantajalla on ollut asial-
linen ja painava peruste irtisanoa A:n työsuhde. 
7.2 Alkoholi 
Alkoholitestaus voi olla osana työntekijän pakollista terveystarkastusta. Alkoholin 
käytön selvittäminen tulee tällöin olla tarpeellinen työntekijän työtehtävien kan-
nalta. Jos alkoholin väärinkäyttöä ilmenee, tulee työntekijä tietyin edellytyksin 
ohjata hoitoon. Hoitoonohjauksesta on voitu sopia työehtosopimuksella tai työn-
antajan ja työntekijän välisellä sopimuksella, tai se voi perustua työpaikalla va-
kiintuneeseen käytäntöön. Hoitoonohjauksesta huolimatta työnantajalla voi olla 
oikeus irtisanoa tai purkaa työsopimus. (Koskinen ym. 2007, 79, 96.)  
7.2.1 Alkoholin väärinkäyttö työsuhteen päättämisen perusteena 
Perustuslain 18.3 §:n mukaan ketään ei saa erottaa työstä ilman lakiin perustuvaa 
syytä. Säännöksestä johtuen työsopimusta ei voida päättää lakia alemman asteisen 
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normin, kuten työpaikan päihdeohjelman perusteella. Nykyisessä työsopimuslais-
sa ei ole mainintaa työntekijän alkoholinkäytöstä tai päihtyneenä esiintymisestä 
työsopimuksen päättämisperusteena. Työntekijän alkoholinkäytön perusteella 
tapahtuvan työsopimuksen päättämistä tulee arvioida työsopimuksen päättämisen 
yleisten edellytysten perusteella. (Koskinen ym. 2007, 104 - 105.) 
Työsopimuksen päättämisharkinta on aina yksittäistapauksellista kokonaisharkin-
taa, koska Suomen lainsäädännössä ei ole nimenomaista säädöstä alkoholin vää-
rinkäytöstä työsuhteen päättämisperusteena. Harkittaessa työsuhteen päättämistä 
alkoholin väärinkäytön perusteella tulee ottaa huomioon työntekijän asema. Mitä 
korkeammalla työntekijä on työorganisaatiossa, sitä suurempi on hänen velvolli-
suutensa välttää alkoholin väärinkäyttöä. Toisaalta työturvallisuuden kannalta niin 
sanotun suorittavan työn tekijöillä on huomattava velvollisuus välttää alkoholin 
väärinkäyttöä työn luonteen vuoksi. (Koskinen ym. 2007, 109.)  
Työsopimuksen päättämiseen työntekijän alkoholin väärinkäytön perusteella vai-
kuttaa myös jako niin sanottuihin erityisiin aloihin ja ammatteihin sekä niin sanot-
tuihin normaalityöntekijöihin. Erityisillä aloilla ja eri ammateissa työskentelevien 
henkilöiden kohdalla suhtautuminen alkoholin väärinkäyttöön on työn luonteen 
vuoksi ankarampaa kuin normaalityöntekijöiden kohdalla. Erityisiä aloja ja am-
matteja ovat muun muassa ravintola-ala, liikenneala sekä palvelu-, hoito- ja varti-
ointialat. (Koskinen ym. 2007, 110.) 
Työsuhteen päättämisen arvioinnin lähtökohtana on itse rike, alkoholin väärin-
käyttö. Alkoholin väärinkäytön vaikutuksia arvioidaan työntekijän aseman sekä 
alan ja ammatin lisäksi rikkeen toistuvuuden, työolosuhteiden ja teon vaikutuksiin 
suhteessa työyhteisöön. (Koskinen ym. 2007, 111.) 
7.2.2 Oikeustapauksia 
Työtuomioistuin, tuomio 2003 - 31 
Työntekijä oli saanut kirjallisen huomautuksen alkoholin vaikutuksen alaisena 
olemisesta. Työntekijä oli suostunut hoitoonohjaukseen. Puolentoista vuoden jäl-
keen tapahtumasta työntekijä oli saapunut työpaikalle alkoholin vaikutuksen alai-
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sena. Työnantajalla ei ollut oikeutta purkaa tai irtisanoa työsopimusta, koska rik-
komusta oli pidettävä yksittäisenä tapauksena. Työtuomioistuin oli harkinnassaan 
ottanut huomioon työntekijän pitkän työsuhteen, työntekijän aseman niin sanottu-
na normaalina työntekijänä sekä sen, että työntekijän rikkomus ei ollut vaaranta-
nut yrityksen intressejä eikä työturvallisuutta. (Koskinen ym. 2007, 111.) 
Turun hovioikeus, S 04/131 
Työntekijän työsuhde oli irtisanottu henkilökohtaisella perusteella, koska työnte-
kijä oli päihdeongelmansa vuoksi toistuvasti kykenemätön työhönsä. Työntekijä 
oli jättänyt toistuvasti saapumatta työpaikalle sovittuina ajankohtina, työntekijä oli 
työtehtäviään hoitaessa rikkonut työkoneita sekä käyttänyt ilman työnantajan lu-
paa ja työnantajan tietämättä työkoneita omaan lukuunsa. Irtisanominen perustui 
siis monenlaiseen työntekijän moitittavaan menettelyyn, jonka syynä voidaan kat-
soa olleen alkoholin väärinkäyttö. (Koskinen ym. 2007, 113.) 
Työtuomioistuin, tuomio 1982 - 86 
Työnantajalla katsottiin olevan oikeus irtisanoa kahden ravintolatyöntekijän työ-
sopimukset, koska nämä olivat jääneet työajan jälkeen työpaikalle nauttimaan 
alkoholia. Päätökseen vaikutti myös se, että työntekijät olivat työskennelleet alalla 
niin pitkään, että heidän täytyi olla tietoisia menettelynsä anniskeluohjeiden vas-
taiseksi. (Koskinen ym. 2007, 114.)  
Turun hovioikeus, 02/3187 
Työntekijälle oli annettu kolme varoitusta työajan väärinkäytöstä, joista kaksi 
liittyivät työntekijän alkoholin väärinkäyttöön ja joihin oli liitetty hoitoonohjaus. 
Hoitoonohjaukseen oli liitetty ehto, jonka mukaan työnantaja saa purkaa työsopi-
muksen, jos hoito ei tuota tulosta. Tästä huolimatta työntekijä oli työnantajan jär-
jestämässä tilaisuudessa, tosin vapaa-ajallaan, nauttinut alkoholia, jonka johdosta 
työntekijä oli loukkaantunut vakavasti. Loukkaantumisen vuoksi työntekijä oli 
jäänyt pitkälle sairauslomalle. Tuomioistuin katsoi, että työnantajalla oli perustel-
tu syy työsuhteen purkamiselle, koska työntekijälle oli annettu varoituksia eikä 
hoito ollut tuottanut tulosta. (Koskinen ym. 2007, 114.) 
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Helsingin hovioikeus, S04/2273 
Työntekijän työsopimus oli purettu työsopimuslain 8 luvun 1 §:ssä tarkoitetun 
painavan syyn nojalla. Työntekijän työtehtäviin oli kuulunut pakettiauton kuljetta-
jana toimiminen sekä myyntiä valmistelevat tehtävät ja asiakaspalvelu. Työntekijä 
oli esiintynyt päihtyneenä työaikana, minkä vuoksi hänelle oli annettu varoituksia. 
Varoituksista huolimatta työntekijä oli ollut työaikana humalassa. Päihtymystilan 
takia työntekijän pakettiautolla ajo oli täytynyt toisinaan estää. Koska työntekijän 
työtehtäviin kuului ajoneuvon kuljettaminen ja asiakaspalvelutehtävissä toimimi-
nen, alkoholin väärinkäyttöä voitiin pitää työsopimuksen purkamisen perusteena. 
(Koskinen ym. 2007, 115.) 
7.3 Huumausaineiden käyttö 
Työpaikkojen huumetestit ovat Suomessa yleistyneet viime vuosien aikana. Esi-
merkiksi vuonna 2005 huumetestejä tehtiin lähes 500 työpaikalla. Laki yksityi-
syyden suojasta työelämässä oikeuttaa työnantajan tietyissä laeissa määritellyissä 
tilanteissa käsittelemään työnhakijan ja työntekijän huumausaineiden käyttöä kos-
kevaan todistukseen merkittyjä tietoja. Koska huumetestaus loukkaa testattavan 
ruumiillista koskemattomuutta ja tuottaa tietoa tämän yksityiselämästä, testaami-
sessa tulee kiinnittää erityistä huomiota työntekijän oikeuksiin. (Koskinen ym. 
2007, 149.) 
Jos työnantaja aikoo teetättää huumausainetestejä työnhakijoille tai työntekijöille, 
tulee työnantajalla olla kirjallinen päihdeohjelma. Päihdeohjelman tulee sisältää 
työpaikan yleiset tavoitteet ja noudatettavat käytännöt päihteiden käytön ehkäise-
miseksi ja päihdeongelmaisten hoitoon ohjaamiseksi. Ohjelma voi olla osa työter-
veyshuollon toimintasuunnitelmaa. Ennen päihdeohjelman hyväksymistä tavoit-
teet ja noudatettavat käytännöt tulee käsitellä yhteistoimintamenettelyssä yhteis-
toiminnasta annetun lain (334/2007) mukaisesti. (Hietala & Kaivanto 2007, 39.) 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä koskee sekä työnhakijoita että työnteki-
jöitä. Huumausaineiden käyttöä koskevien tietojen käsittelyn osalta työnhakijoi-
den asema kuitenkin poikkeaa huomattavasti työntekijöiden asemasta. Laissa yk-
  31 
sityisyyden suojasta työelämässä huumetestaukseen osallistuminen edellyttää 
suostumusta vain työnhakutilanteessa. Sen sijaan työntekijällä on laissa säädetyin 
edellytyksin velvollisuus toimittaa huumausaineiden käyttöä koskeva todistus 
työnantajalle. (Koskinen ym. 2007, 150, 160.) 
7.3.1 Huumausainetestin suorittaminen 
Huumetestauksen saa lain mukaan suorittaa vain terveydenhuollon ammattihenki-
löstö. Työnhakija tai työntekijä ei näin ollen voi edes suostumuksellaan oikeuttaa 
työnantajaa suorittamaan huumetestausta. Lain mukaan työnhakija tai työntekijä 
voi antaa suostumuksensa siihen, että työnantajalla on oikeus käsitellä huumaus-
aineiden käyttöä koskevaan todistukseen merkittyjä tietoja myös muissa kuin lais-
sa määritellyissä tilanteissa. (Koskinen ym. 2007, 161.) 
Huumetestaukseen sovelletaan potilaan asemasta ja oikeuksista annettua lakia, 
potilaslakia (785/1992). Lain mukaan työterveyshuollon ammattihenkilöstön tulee 
hoitaa potilasta yhteisymmärryksessä hänen kanssaan. Tämä potilaslain mukainen 
itsemääräämisoikeus tarkoittaa potilaan oikeutta itse päättää henkilökohtaiseen 
koskemattomuuteensa puuttumisesta. (Koskinen ym. 2007, 168.)  
Itsemääräämisoikeuden vuoksi huumetestauksen edellytyksenä on työntekijän 
nimenomainen suostumus testaukseen. Pätevä suostumus edellyttää, että työnteki-
jää on informoitu riittävästi, hän on ymmärtänyt saamansa informaation, työnteki-
jä on kykenevä suostumuksen antamiseen ja hän on antanut suostumuksensa va-
paaehtoisesti. Lisäksi suostumus on annettava etukäteen eli ennen toimenpiteen 
aloittamista tai viimeistään aloittamishetkellä. Huumetestiä tehtäessä työntekijän 
tulee tietää suostuvansa nimenomaan huumetestiin. Testaaminen ei saa tapahtua 
työntekijän tietämättä, eikä pakottamalla tai erehdyttämällä saatu suostumus ole 
pätevä. Esimerkiksi, jos työntekijä on antanut suostumuksensa virtsanäytteen ot-
tamiseen tietämättä, mitä näytteestä aiotaan tutkia, ei suostumusta voida pitää pä-
tevänä. Koska suostumus on vapaaehtoinen, ei testistä kieltäytyminen saa aiheut-
taa negatiivisia seuraamuksia, kuten testistä kieltäytyjän leimaamista huumeiden 
käyttäjäksi. Suostumus voi olla kirjallinen, suullinen tai hiljainen eli konkludent-
tinen. (Koskinen ym. 2007, 169.) 
  32 
7.3.2 Huumausainetestituloksen käsitteleminen 
Huumetestitulosta, kuten jo tietoa siitä, että henkilölle on suoritettu huumetesti, 
voidaan pitää henkilötietolain 11 §:n 4 kohdan mukaan arkaluonteisena henkilö-
tietona. Henkilötietolain 11 §:n mukaan arkaluonteisten henkilötietojen käsittely 
on kielletty. Käsittelykiellosta on kuitenkin säädetty poikkeuksia. Arkaluonteisten 
tietojen käsittely on mahdollista, kun rekisteröity on antanut siihen nimenomaisen 
kirjallisen suostumuksen. Kirjallisesta suostumuksesta on käytävä ilmi, kuka tieto-
ja luovuttaa, kenelle niitä luovutetaan, mitä tietoja luovutetaan ja mitä varten niitä 
luovutetaan. Itsemääräämisoikeuden perusteella työntekijällä on oikeus peruuttaa 
tai muuttaa suostumustaan milloin tahansa. Työterveyshuolto saa luovuttaa työn-
tekijän huumetestiä koskevia tietoja työnantajalle vain työntekijän suostumuksel-
la. (Koskinen ym. 2007, 173 - 175.) 
Työnantaja saa käsitellä huumausainetestiä koskevaan todistukseen merkittyjä 
tietoja, kun työnhakijan on tarkoitus työskennellä tehtävissä, joissa työtehtävien 
hoitaminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riippuvaisena voi vaa-
rantaa työntekijän itsensä tai toisen henkeä, terveyttä tai työturvallisuutta. Tällai-
sia tehtäviä voi olla esimerkiksi terveydenhuollossa, teollisuudessa tai rakennuk-
silla. Työnantajalla on kyseinen oikeus myös, kun tehtävien suorittaminen voi 
vaarantaa valtion turvallisuutta tai liikenneturvallisuutta. Huumausainetestiä kos-
kevien tietojen käsittelyoikeus työnhakutilanteessa koskee tehtäviä, jotka voivat 
lisätä merkittävien ympäristövahinkojen riskiä. Kyseinen oikeus on tilanteissa, 
joissa työntekijän huumeriippuvuus voi vaarantaa yksityisten henkilöiden yksityi-
syyden suojaa ja oikeuksia. Säännöstä sovelletaan ensisijaisesti tehtävissä, joissa 
henkilöllä on laajat käyttövaltuudet tietojärjestelmiin. Työnantajalla on oikeus 
käsitellä huumausainetestiä koskevaan todistukseen merkittyjä tietoja, kun työn-
hakijan on tarkoitus työskennellä tehtävissä, joissa toimiminen huumausaineiden 
vaikutuksen alaisena voi vaarantaa liike- ja ammattisalaisuutta tai aiheuttaa työn-
antajalle tai tämän asiakkaalle merkittävää taloudellista vahinkoa. (Koskinen ym. 
2007, 184 - 186.) 
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7.4 Huumausainetestitodistuksen vaatiminen 
Yhteistoimintamenettelyssä on käsiteltävä ne työtehtävät, joissa työnantaja aikoo 
pyytää huumausainetestitodistusta työnhakijalta tai työntekijältä. Yhteistoiminta-
menettelyn on tapahduttava ennen työterveyshuoltolaissa tarkoitetun päihdeoh-
jelman käsittelemistä. Jos työnantaja ei aio vaatia huumausainetestitodistusta, ei 
yhteistoimintaneuvotteluja tarvita. (Kaivanto & Hietala 2007, 78.) 
Työnantaja voi pyytää huumausainetestiä koskevaa todistusta, kun työnhakijan on 
tarkoitus toimia työtehtävissä, jotka edellyttävät tarkkuutta, luotettavuutta, itse-
näistä harkintakykyä tai hyvää reagointikykyä. Tarkkuutta ja reagointikykyä vaa-
ditaan muun muassa työssä, jossa työntekijä käyttää itsenäisesti erityistä vaaraa 
aiheuttavia koneita ja laitteita. Luotettavuutta ja itsenäistä harkintakykyä taas vaa-
ditaan tehtävissä, joissa työntekijä vastaa omaisuudesta tai pääsee luottamukselli-
siin tietoaineistoihin. (Kaivanto & Hietala 2007, 78.) 
7.5 Huumausainetestitodistuksen toimittaminen työsuhteen aikana 
Työnantaja voi velvoittaa työntekijän esittämään todistuksen huumausainetestistä 
huomattavasti ankarammin edellytyksin kuin työnhakijalta. Todistuksen esittä-
misvelvollisuuden rikkomisesta työntekijälle mahdollisesti aiheutuvat seuraamuk-
set, kuten varoitus tai työsuhteen päättäminen, määräytyvät työoikeudellisin pe-
rustein yksittäistapauksen kokonaisharkinnan pohjalta. Työnantajan oikeus käsi-
tellä todistukseen merkittyjä tietoja työsuhteen aikana edellyttää useiden vaati-
musten täyttymistä. Edellytyksenä on työnantajan perusteltu aihe epäillä työnteki-
jän olevan työssä huumeiden vaikutuksen alaisena tai että työntekijällä on huume-
riippuvuus. Perusteltu epäily voi perustua esimerkiksi työnantajan tekemiin ha-
vaintoihin työntekijän käyttäytymisestä. Perusteltu epäily tulee kertoa asianomai-
selle työntekijälle ennen kuin sitä käytetään häntä koskevassa päätöksenteossa. 
Perusteltu epäily ei saa olla luonteeltaan syrjivä esimerkiksi niin, että se kohdis-
tuisi pääsääntöisesti nuoriin työntekijöihin. (Koskinen ym. 2007, 188 - 190.) 
Työnantajan oikeus käsitellä huumausainetestitodistusta edellyttää edellisen lisäk-
si kolmen muun kriteerin täyttymistä. Testaamisen on oltava välttämätöntä työn-
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tekijän työ- ja toimintakyvyn selvittämiseksi, työntekijän työtehtävien tulee vaatia 
erityistä luotettavuutta, tarkkuutta, itsenäistä harkintakykyä tai hyvää reagointiky-
kyä. Lisäksi työtehtävien suorittamisen huumeiden vaikutuksen alaisena tai huu-
meista riippuvaisena tulee aiheuttaa vakavaa vaaraa tai merkittävää vahinkoa 
työntekijälle itselleen tai toisille, työnantajalle tai työnantajan asiakkaille. (Koski-
nen ym. 2007, 190 - 191.) 
7.6 Työnantajan tiedonantovelvollisuus huumausainetestitodistuksen pyy-
tämisestä 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä velvoittaa työnantajan ilmoittamaan 
työnhakijalle ja -tekijälle, jos kysymyksessä on työtehtävä, johon työnantaja pyy-
tää toimittamaan tai velvoittaa esittämään huumausainetestitodistuksen. Työnanta-
jan tiedonantovelvollisuus koskee myös tilanteita, joissa työn työehdot muuttuvat 
niin, että kysymys on työtehtävästä, jonka perusteella työntekijällä on velvollisuus 
esittää testitodistus. Työnhakijalle tulee ilmoittaa jo hakumenettelyn yhteydessä, 
että kysymys on työtehtävästä, jonka perusteella työnantajalla on oikeus pyytää 
huumausainetestitodistusta. Tällaisen ilmoituksen ei tarvitse sisältyä työnhakuil-
moitukseen. (Koskinen ym. 2007, 192 - 193.) 
Työnantaja vastaa kustannuksista, jotka aiheutuvat sille toimitetun huumausaine-
testitodistuksen hankkimisesta. Työnantajan tulee hoitaa huumausainetestitodis-
tusten laskutus niin, ettei työnhakija tai -tekijä joudu kustantamaan testiä itse. 
Työnantajalla on kuitenkin velvollisuus vastata vain sellaisten testien kustannuk-
sista, jotka työnantajalle toimitetaan. Toisaalta, jos työnantaja kieltäytyy maksa-
masta testikustannuksia, ei tällä ole oikeutta pyytää tai vaatia todistusta. (Koski-
nen ym. 2007, 193.) 
7.6.1 Oikeustapaus 
Työtuomioistuin, 2005 - 35 
Käräjäoikeus oli tuominnut työntekijän ehdolliseen vankeusrangaistukseen mari-
huanan kasvattamisesta. Työntekijä oli polttanut kasvattamaansa marihuanaa va-
paa-ajallaan sekä myynyt sitä pieniä määriä. Työntekijän työolosuhteet öljynjalos-
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tamolla edellyttivät työntekijältä erityistä huolellisuutta riittävän työturvallisuuden 
takaamiseksi. Turvallisuuden takaamiseksi työnantajalla oli perusteet suhtautua 
tiukasti työntekijän päihteiden käyttöön. Työnantajalla oli perusteltu syy päätellä, 
että työntekijän huumausaineiden käyttö oli sellaista, joka jatkuessaan voisi aihe-
uttaa työntekijän toimintakyvyn heikentymistä ja siten vaarantaa turvallisia työ-
olosuhteita. Työnantajalla olisi ollut perusteet ja mahdollisuus ohjata työntekijä 
työpaikalla hyväksyttyjen toimintaohjeiden mukaisesti työterveyshuollon kautta 
toteutettavaan hoitoonohjaukseen. Hoitoonohjausta ei ollut toteutettu, vaan työn-
antaja oli päättänyt työntekijän työsopimuksen. Työntekijän ei ollut näytetty työs-
kennelleen huumausaineen vaikutuksen alaisena eikä hänen huumausaineen käyt-
tönsä ollut muutoin näytetty vaikuttaneen hänen työskentelyynsä. Työnantajalla ei 
ollut ollut asiallista ja painavaa syytä työntekijän työsopimuksen irtisanomiseen. 
Työnantaja velvoitettiin suorittamaan työntekijälle korvausta perusteettoman työ-
sopimuksen päättämisen vuoksi. (TT 2005) 
7.7 Kameravalvonta 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä mahdollistaa kameravalvonnan käytön 
työpaikoilla. Kameravalvonta on mahdollista, kun valvonnan tarkoitus on työnte-
kijöiden ja muiden tiloissa oleskelevien henkilökohtaisen turvallisuuden varmis-
taminen, omaisuuden suojaaminen, tuotantoprosessin asianmukaisen toiminnan 
valvonta tai turvallisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaarantavien tilantei-
den ennaltaehkäiseminen tai selvittäminen. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 73.) 
Lähtökohtaisesti kameravalvontaa ei saa käyttää tietyn tai tiettyjen työntekijöiden 
tarkkailuun. Kohdistettu kameravalvonta on kuitenkin mahdollista, kun sen tarkoi-
tuksena on työntekijän työhön liittyvän ilmeisen väkivallan uhkan tai ilmeisen 
työntekijän turvallisuuteen tai terveyteen kohdistuvan haitan tai vaaran ehkäise-
minen. Kohdistettu kameravalvonta on mahdollista myös, kun tarkkailu on vält-
tämätöntä omaisuusrikosten estämiseksi tai selvittämiseksi, kun työntekijän työ-
tehtäviin kuuluu olennaisena osana arvokkaan omaisuuden, kuten rahan tai arvo-
papereiden käsittely. Kohdistettua kameravalvontaa voidaan käyttää työntekijän 
pyynnöstä tämän etujen ja oikeuksien varmistamiseksi. (Koskinen & Ullakonoja 
2009, 73.) 
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Kameravalvonta ei ole sallittua työntekijöiden wc:ssä, pukeutumistilassa tai hen-
kilöstötiloissa. Kameravalvonnan tulee olla avointa ja välttämätöntä toimenpitei-
den tarkoituksen saavuttamiseksi. Kameratallenteita saa muutamia poikkeuksia 
lukuun ottamatta käyttää vain siihen tarkoitukseen, jota varten valvontaa on suori-
tettu. Työntekijöitä on tiedotettava kameravalvonnan alkamisesta, sen toteuttami-
sesta ja siitä, miten ja missä tilanteissa tallenteita käytetään. Kameroiden sijainnis-
ta on tiedotettava, jos ne on kohdennettu tiloihin, joissa työskentelee työntekijöitä. 
(Koskinen & Ullakonoja 2009, 73 - 74.) 
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8 SÄHKÖINEN VIESTINTÄ TYÖELÄMÄSSÄ 
Työntekijän oikeus yksityisyyteen ja luottamukselliseen viestintään perustuu säh-
köisen viestinnän tietosuojalakiin, jonka tarkoituksena on turvata sähköisen vies-
tinnän luottamuksellisuus ja yksityisyyden suojan toteutuminen (Sähköisen vies-
tinnän tietosuojalaki 16.6.2004/516, 1 §). Oikeus yksityisyyteen ja luottamukselli-
seen viestintään taataan myös Suomen perustuslain 10 §:ssä, jonka mukaan ”kir-
jeen, puhelun ja muun luottamuksellisen viestin salaisuus on loukkaamaton” 
(Suomen perustuslaki 11.6.1999/731, 10 §). Työntekijän oikeus luottamukselli-
seen viestintään turvataan myös yksityisyyden suojasta työelämässä annetussa 
laissa (Laki yksityisyyden suojasta työelämässä 13.8.2004/759). 
Työnantajalla on direktio-oikeutensa perusteella oikeus järjestää tietojärjestelmi-
ensä ja sähköpostinsa käyttö haluamallaan tavalla. Työnantajan direktio-oikeutta 
rajoittavat kuitenkin muun muassa työntekijän perusoikeudet sekä työlainsäädän-
tö. Työntekijän viestintään puuttumista rajoittaa rikosoikeudellinen sääntely vies-
tintäsalaisuuden loukkaamisesta ja sääntely vaitiolovelvollisuuden loukkaamises-
ta. (Innanen & Saarimäki 2009, 147.) 
Yhteistoimintamenettelyn tarkoituksena on luoda työpaikoille menettelytavat, 
joilla pyritään estämään työntekijöiden yksityisyyden suojan loukkaukset työnan-
tajan suorittamassa valvonnassa. Yhteistoimintalainsäädännön piiriin kuulumat-
tomissa yrityksissä työnantajan on ennen päätöksentekoa varattava työntekijöille 
tai heidän edustajilleen tosiasiallinen mahdollisuus tulla kuulluksi. Työnantajan 
on tiedotettava työntekijöille yhteistoimintamenettelyn jälkeen sähköpostin ja tie-
toverkon käyttöä koskevasta lopullisesta päätöksestä. Työntekijöiden tietoisuus 
käytössä olevasta valvonnasta, sen tarkoituksesta ja valvontamenetelmistä on vält-
tämätöntä työntekijöiden tietosuojan varmistamiseksi. Käytännössä työelämän 
viestinnässä syntyy ongelmia, kun työpaikan viestinnän säännöistä on sovittu hy-
vin suurpiirteisesti tai ei ollenkaan. (Innanen & Saarimäki 2009, 147 - 150.)  
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8.1 Verkkoselaaminen 
Työnantaja saa direktio-oikeutensa nojalla päättää missä määrin työntekijä saa 
käyttää työnantajan järjestelmiä verkkosivujen selaamiseen. Työnantaja voi myös 
estää pääsyn tietyille sivustoille. Estäminen voi tapahtua esimerkiksi rajoittamalla 
liikennettä tiettyihin IP-osoitteisiin. Verkkoselailua rajoittaessaan työnantajan on 
huolehdittava, ettei työntekijöiden tasapuolinen kohtelu tai syrjimättömyys vaa-
rannu. (Innanen & Saarimäki 2009, 169.) 
8.2 Työnantajan huolehtimisvelvollisuus 
Työnantaja voi toteuttaa huolehtimisvelvollisuuttaan kolmella eri tavalla. Työnte-
kijälle annetaan mahdollisuus käytössä olevan sähköpostijärjestelmän automaatti-
sen vastaustoiminnon avulla lähettää viestin lähettäjälle ilmoituksen poissaolos-
taan ja sen kestosta sekä tiedon henkilöstä, joka hoitaa poissa olevan työntekijän 
työtehtäviä. Työntekijälle annetaan mahdollisuus ohjata viestit toiselle työnanta-
jan hyväksymälle henkilölle tai toiseen omassa käytössä olevaan työnantajan hy-
väksymään osoitteeseen. Työntekijä voi antaa suostumuksensa siihen, että toinen 
työntekijän valitsema ja työnantajan tehtävään hyväksymä henkilö vastaanottaa 
poissa olevalle työntekijälle lähetetyt viestit sen selvittämiseksi, onko työntekijäl-
le lähetetty viesti, joka selvästi on tarkoitettu työnantajalle ja josta tämän on vält-
tämätöntä saada tieto toimintansa ja työtehtävien järjestämisen vuoksi. (Innanen & 
Saarimäki 2009, 163.)  
8.3 Viestin esille hakeminen 
Lähtökohtaisesti työnantaja ei ole viestinnän osapuoli työntekijän käyttöön luovu-
tetusta henkilökohtaisesta sähköpostitilistä lähetettyjen ja siihen vastaanotettujen 
viestien osalta. Siten viestit kuuluvat luottamuksellisen viestinnän suojan piiriin. 
Työnantajan oikeudeton puuttuminen viesteihin voi johtaa rikosoikeudellisiin seu-
raamuksiin. (Innanen & Saarimäki 2009, 153.) 
Viestien esille hakemis- ja avaamisprosessi muodostuu kolmesta toisistaan riippu-
vasta vaiheesta: yleisestä huolehtimisvelvollisuudesta, viestien esille hakemisesta 
ja viestien avaamisesta (Innanen & Saarimäki 2009, 154). 
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”Viestien esille hakemisella tarkoitetaan sen selvittämistä, onko työntekijän säh-
köpostilaatikossa sellaisia työnantajalle kuuluvia viestejä, joita työnantajan on 
päästävä käsittelemään työntekijän poissaolon aikana.” Asia voidaan selvittää 
viestin lähettäjää, vastaanottajaa tai viestin otsikkoa koskevien tietojen perusteel-
la. Työnantajalla on oikeus viestien esille hakemiseen ainoastaan työnantajan 
työntekijän käyttöön osoittaman sähköpostitilin osalta. (Innanen & Saarimäki 
2009, 153 - 154.) 
Viestien esille hakemisen edellytyksenä on, että työnantajan on välttämätöntä saa-
da tieto hänelle tarkoitetuista viesteistä asiakkaiden palvelemiseksi, toimintaansa 
liittyvien neuvottelujen päättämiseksi tai muutoin toimintojensa turvaamiseksi 
(Innanen & Saarimäki 2009, 164). Muita viestin hakemisen edellytyksiä välttä-
mättömyysvaatimuksen lisäksi ovat seuraavat: 
1) Työntekijä hoitaa tehtäviään itsenäisesti siten, että työnantajan käytössä ei ole 
järjestelmää, jonka avulla työntekijän hoitamat asiat käsittelyvaiheineen kirjataan 
tai muutoin selvitetään. 
2) Työntekijän tehtävien ja vireillä olevien asioiden perusteella on ilmeistä, että 
työnantajalle kuuluvia viestejä on vastaanotettu tai lähetetty. 
3) Työntekijä on tilapäisesti estynyt suorittamasta työtehtäviään eikä työnantajalle 
kuuluvia viestejä saada työnantajan käyttöön, vaikka työnantaja on täyttänyt huo-
lehtimisvelvollisuutensa. 
4) Asia on kiireellinen eikä työntekijän suostumusta voida saada kohtuullisessa 
ajassa. (Innanen & Saarimäki 2009, 164.) 
Kun työnantaja on täyttänyt huolehtimisvelvollisuutensa, on hänellä oikeus hakea 
viestejä esille. Viestin esille hakeminen tapahtuu aina tietojärjestelmän pääkäyttä-
jän valtuuksia käyttävän henkilön avulla. Viestien esille hakeminen ei oikeuta 
työnantajaa avaamaan hakemiansa viestejä. Käytännössä viestien esille hakemista 
edellyttäviä tilanteita ovat esimerkiksi kiireellisten tilausten, laskutusten ja rekla-
mointien vastaanotossa, vahvistuksessa ja seurannassa. Työntekijän käyttöön an-
netussa henkilökohtaisessa sähköpostitilissä olevat työnantajalle kuuluvat sähkö-
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postit on tunnistettava viestinnän osapuolen tai viestin otsikon perusteella. Näiden 
tietojen avulla on objektiivisesti arvioitava, liittyykö kyseessä oleva viesti työnte-
kijän työtehtäviin vai onko kysymyksessä henkilökohtainen viesti. (Innanen & 
Saarimäki 2009, 157.) 
Työnantaja on velvollinen laatimaan viestin esille hakemisesta selvityksen, vaikka 
esille hakeminen ei johtaisikaan viestin avaamiseen. Viestin esille hakemiseen 
osallistuneiden henkilöiden tulee allekirjoittaa selvitys. Selvityksestä on ilmettävä, 
miksi viestin esille hakeminen on suoritettu, milloin esille hakeminen on tehty ja 
ketkä esille hakemiseen ovat osallistuneet? Työnantajan on toimitettava selvitys 
työntekijälle välittömästi. Selvitys voidaan toimittaa työntekijälle esimerkiksi 
sähköpostilla tai jättämällä viesti työntekijän työpöydälle. Selvityksen toimittami-
nen ei ole välttämätöntä, kun työntekijän este hoitaa työtehtäviään on pysyväis-
luontoinen eikä selvityksen toimittaminen ole tarkoituksenmukaista. Käytännössä 
tällainen tilanne on kyseessä työntekijän kuolemantapauksen yhteydessä. (Innanen 
& Saarimäki 2009, 160 - 161.) 
8.4 Viestin avaaminen 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä asettaa viestin avaamiselle tiukat kritee-
rit. Viestin avaaminen edellyttää, että 
1) viestin esille hakemisen perusteella on ilmeistä, että työntekijälle lähetetty tai 
tämän lähettämä viesti selvästi kuuluu työnantajalle. 
2) työnantajan on välttämätöntä saada tieto viestin sisällöstä asiakkaiden palvele-
miseksi, toimintaansa liittyvien neuvottelujen päättämiseksi tai muutoin toimin-
tansa turvaamiseksi. 
3) viestin vastaanottajaan tai lähettäjään ei saada yhteyttä viestin sisällön selvittä-
miseksi tai sen lähettämiseksi työnantajan osoittamaan osoitteeseen. (Innanen & 
Saarimäki 2009, 161.) 
Viestin avaamisen saa suorittaa vain tietojärjestelmän pääkäyttäjän valtuuksia 
käyttävä henkilö yhdessä toisen, työnantajaa edustavan henkilön kanssa. Avattua 
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viestiä ei saa hävittää.  Viestin sisältöä tai lähettäjätietoja ei saa käsitellä laajem-
min kuin on tarpeen viestin avaamisen tarkoituksen vuoksi. Tietoja käsittelevät 
henkilöt ovat vaitiolovelvollisia; he eivät saa kertoa viestin sisällöstä sivulliselle 
työsuhteen aikana eivätkä työsuhteen päättymisen jälkeen. Viestin avaamisesta on 
laadittava selvitys. Selvityksestä on ilmettävä ainakin, mikä viesti on avattu, miksi 
ja milloin viesti on avattu, ketkä viestin ovat avanneet ja kenelle avatun viestin 
sisällöstä on annettu tieto? Viestin avaamiseen osallistuneiden henkilöiden on 
allekirjoitettava selvitys. Selvitys on toimitettava viivytyksettä asianomaiselle 
työntekijälle. Selvityksen tarkoituksena on turvata viestien avaamisen avoimuutta 
ja antaa työntekijälle mahdollisuus arvioida viestin avaamiselle asetettujen kritee-
rien toteutumista. (Innanen & Saarimäki 2009, 162.)  
8.5 Sähköpostin sulkeminen työsuhteen päättyessä 
Työnantajan on määriteltävä työntekijän käyttöön annettavalle sähköpostipalve-
lulle periaatteet ja käytännöt palvelun käyttämisestä ja hyödyntämisestä sekä me-
nettelytavoista, joita noudatetaan sähköpostitilin lopettamisen yhteydessä. Näitä 
toimenpiteitä määritellessään työnantajan on otettava huomioon työntekijöiden 
tasapuolinen kohtelu ja syrjinnän kielto. Työnantaja voi direktio-oikeutensa perus-
teella päättää, antaako työntekijälle uuden sähköpostitilin tai sulkeeko tilin koko-
naan. Sähköpostiosoitteen poistaminen tulee suorittaa niin, että luottamukselliseen 
viestintään puututaan mahdollisimman vähän. Mahdollisimman vähäinen luotta-
mukselliseen viestintään puuttuminen voidaan toteuttaa esimerkiksi niin, että 
työntekijälle annetaan mahdollisuus lukea ja poistaa yksityiset viestinsä ennen 
sähköpostiosoitteen sulkemista. Direktio-oikeutensa perusteella työnantaja voi 
määrätä työntekijän hoitamaan asiakassuhteen loppuun sähköpostin osalta ja toi-
mittamaan työnantajalle kuuluvat työtehtäviin liittyvät asiakirjat ja tiedot työnan-
tajan käyttöön. Työntekijä ei saa tuhota sähköpostiinsa tulleita organisaatiolle 
kuuluvia sähköpostiviestejä tai muita asiakirjoja ilman työnantajan lupaa. (Inna-
nen & Saarimäki 2009, 166 - 167.) 
Työnantajan tulee sulkea työntekijän sähköpostitili välittömästi työsuhteen päät-
tyessä siten, ettei se ota viestejä vastaan. Sähköpostitilin sulkeminen työsuhteen 
päättyessä perustuu työntekijän henkilötietojen käsittelyä koskevaan tarpeelli-
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suusvaatimukseen. Työsuhteen päättyessä työnantajalla ei enää ole henkilötieto-
laissa edellytettyä asiallista perustetta käsitellä työntekijän sähköpostitiliä. Sähkö-
postitilin auki pitäminen työsuhteen päätyttyä edellyttää työntekijän nimenomaista 
suostumusta. Tietosuojavaltuutetun mukaan työnantajan tulee poistaa sähköposti-
järjestelmästä entisen työntekijän sähköpostiosoite sekä tietojärjestelmään liittyvät 
käyttöoikeudet ja käyttäjätunnus. Myös www-sivuilla olevat entistä työntekijää 
koskevat sähköpostiosoitteet ja muut yhteystiedot tulee poistaa. Jos työnantaja ei 
sulje sähköpostitiliä työsuhteen päätyttyä, tulee työntekijän itse vaatia työnantajal-
ta sähköpostin sulkemista. Pyyntö on suositeltavaa tehdä kirjallisesti. (Innanen & 
Saarimäki 2009, 167 - 168.) 
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9 HENKILÖ- JA SOVELTUVUUSARVIOINTITESTIT 
Laki työntekijän yksityisyyden suojasta työelämässä sisältää säännöksen henkilö- 
ja soveltuvuusarviointitesteistä. Säännöksen mukaan työntekijää voidaan tämän 
suostumuksella testata henkilö- ja soveltuvuusarvioinnein työtehtävien suorittami-
sen edellytysten selvittämiseksi tai koulutus- ja muun ammatillisen tarpeen selvit-
tämiseksi. Työnantajan on varmistettava, että testausmenetelmät ovat luotettavia, 
testin tekijät asiantuntevia ja testauksella saatavat tiedot virheettömiä. Työnteki-
jällä on pyynnöstään oikeus saada maksutta henkilö- ja soveltuvuusarvioinnissa 
annettu kirjallinen lausunto. Jos työnantaja on saanut lausunnon vain suullisena, 
tulee työntekijän saada selvitys lausunnon sisällöstä. (Laki yksityisyyden suojasta 
työelämässä 13.8.2004/759, 13 §.) 
Henkilö- ja soveltuvuusarvioinnilla tarkoitetaan yleensä asiantuntijan suorittamaa 
arviointia henkilön soveltuvuudesta tiettyihin työtehtäviin henkilökohtaisten omi-
naisuuksiensa perusteella. Henkilö- ja soveltuvuusarviointeja suorittavat kuitenkin 
myös työnantajat ja esimiehet. Arvioinnit eivät edellytä esimerkiksi erityistä kir-
jallista lomaketta. (Koskinen 2002.) 
Henkilö- ja soveltuvuusarvioinneilla voidaan kerätä vain välittömästi työsuhteen 
kannalta olennaisia henkilötietoja työnhakijasta tai työntekijästä. Arvioinnin avul-
la ei saa kerätä tietoja esimerkiksi arvioitavan persoonallisuudesta. Tietojen 
asianmukaisuutta turvaa se, että työnhakijalta ja työntekijältä kerättävät tiedot 
kuuluvat yhteistoimintamenettelyssä neuvoteltaviin asioihin. Arvioitavan oikeuk-
sien toteutumisen kannalta on keskeistä, että hänelle annetaan riittävästi tietoa 
arvioinnin tarpeellisuudesta, tavoitteista, toteuttamistavoista ja tulosten käyttöta-
voista. Arvioitavan itsemääräämisoikeutta toteutetaan arvioinnin vapaaehtoisuu-
della ja sillä, että arvioitavalla on oikeus keskeyttää arviointi milloin tahansa. 
(Koskinen 2002.) 
Seppo Koskinen toteaa artikkelissaan ”Henkilö- ja soveltuvuusarviointi ja yksityi-
syyden suoja työelämässä” työntekijän yksityisyyden suojaa työelämässä koske-
van lain yhdeksi keskeiseksi tavoitteeksi henkilö- ja soveltuvuusarviointien teettä-
jien ja testattavien oikeuksien ja velvollisuuksien täsmentämisen. Tällä hetkellä 
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Suomessa kenellä tahansa on oikeus harjoittaa toimintaa, johon liittyy henkilön 
soveltuvuuden arviointiin liittyviä menetelmiä. Koskisen mukaan säännöksellä 
pyritäänkin edistämään työnhakijoiden ja työntekijöiden tasapuolista ja asiallista 
kohtelua ja syrjintäsuojaa. Henkilö- ja soveltuvuusarviointeja käytetään työ-
hönoton lisäksi työolosuhteiden, töiden ja organisaatioiden muuttuessa. Arviointi 
voi vaikuttaa esimerkiksi henkilökohtaisen palkan määräämiseen, työtehtävien 
kohdistamiseen ja työkyvyn arvioimiseen. Arvioinnin yleistymisen ja moninaisen 
merkityksen vuoksi on tärkeää työantajan ja työntekijän kannalta, että henkilö- ja 
soveltuvuusarvioinnit suoritetaan mahdollisimman virheettömästi. (Koskinen 
2002.) 
9.1 Testattavan suostumus 
Henkilö- ja soveltuvuusarviointitesti edellyttää testattavan suostumusta. Voidak-
seen antaa asianmukaisen suostumuksen tulee testattavan olla tietoinen ainakin 
siitä, milloin, miksi ja mitä testataan, mitä seurauksia testituloksilla voi olla, ke-
nelle tietoja annetaan, kuinka pitkään tietoja säilytetään ja miten tietoja käsitellään 
myöhemmin. Arvioitavan henkilön tulee olla tietoinen myös siitä, miten arviointi 
liittyy työhön ottamiseen, hänen työtehtäviensä suorittamiseen, osaamiseen tai 
koulutus- ja muun ammatillisen kehittämisen tarpeen selvittämiseen. Periaatteessa 
arviointi on aina vapaaehtoista, oli kyseessä työnhakija tai työssä oleva. Käytän-
nössä työnhakija tai työssä oleva ei kuitenkaan yleensä voi kieltäytyä arvioinnista 
ilman haitallisia seuraamuksia. (Koskinen 2002.) 
9.2 Henkilöarviointi prosessina 
Henkilöarviointi on prosessi, jossa arvioinnin luotettavuus riippuu prosessin eri 
vaiheiden onnistuneesta suorittamisesta. Arviointiprosessiin kuuluvat muun muas-
sa tavoitteiden määrittely, menetelmien valinta, tietojen hankinta ja tulosten ana-
lysointi. Arviointimenettelyssä on otettava huomioon menetelmien tarkoituksen-
mukaisuus ja luotettavuus, arvioijan pätevyys ja menetelmien riittävyys. Jokaiseen 
arviointimenettelyyn tulee kuulua ainakin yksi haastattelu, jonka suorittaa arvi-
oinnista raportoiva henkilö. Olennaista on arvioitavien yhdenvertainen kohtelu. 
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Työnantajalla ei ole oikeutta tehdä päätelmiä arvioitavan sopivuudesta ilman asian 
selvittämistä. (Koskinen 2002.)  
Oikeustapaus, KKO 2002:42 
Kunta oli syrjäyttänyt A:n hammaslääkärin viran hakuprosessista, koska katsoi, 
että A ei ollut tosiasiassa kiinnostunut hakemastaan virasta. Kunta perusteli käsi-
tystään muun muassa sillä, että A:n hakemus oli ollut hyvin lyhyt ja ettei hän ollut 
ottanut yhteyttä valinnan valmistelijoihin ennen valinnan tekemistä. Kunnan käsi-
tykseen vaikutti myös se, että toisen kunnan johtavana hammaslääkärinä toimiva 
A haki nyt tavallisen hammaslääkärin virkaa. Kunta oli pitänyt täytettävän viran 
sijaisena toimivaa B:tä A:ta sopivampana virkaan.  
Korkeimman oikeuden mukaan kunnalla ei ollut perusteita pitää B:tä henkilökoh-
taisten ominaisuuksiensa puolesta virkaan A:ta sopivampana, koska ammatillisesti 
ansioituneempaa A:ta ei oltu haastateltu eikä hänen sopivuuttaan ollut muutoin 
selvitetty. Seikat, joilla kunta oli perustellut A:n syrjäyttämistä, eivät olleet asialli-
sia hyväksyttäviä perusteita. Kunnan perustelut A:n syrjäyttämiselle olivat ”kan-
sanomaisia”. Korkeimman oikeuden tuomio ilmentää huolellisen henkilö- ja so-
veltuvuusarvioinnin vaatimusta. (Koskinen 2002.)  
9.3 Arvioijan pätevyys 
Henkilöarviointia suorittavalla tulee olla riittävät tiedot ja taidot arvioinnissa käy-
tettävistä menetelmistä, testeistä ja koko arviointiprosessista. Henkilöarvioinnin 
lähtökohtana on yleensä työssä suoriutumisen ja osaamisen tarkastelu käyttämällä 
työkäyttäytymistä kartoittavia menetelmiä. Tällaisessa niin sanotussa kompetens-
siarvioinnissa lähtökohta on, että arviointia suorittavalla henkilöllä on riittävä pe-
rehtyneisyys käyttämiinsä menetelmiin. Psykologisessa henkilöarvioinnissa tar-
kastellaan työntekijän psykologisia ominaisuuksia tai työssä vaadittavien ominai-
suuksien arvioimiseen käytetään psykologisia menetelmiä. Psykologisen henkilö-
arvioinnin voi suorittaa vain riittävän asiantuntemuksen omaava psykologi tai 
muu erityisasiantuntija. (Koskinen 2002.)  
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Työelämässä käytetään myös ei-asiantuntijamaista henkilöarviointia. Tällaisia 
ovat muun muassa esimiesten suorittama työhönottohaastattelu ja suoriutumisen 
arviointi esimies-alaiskeskusteluissa. Tällaisenkin arvioinnin tulee kohdistua vain 
niihin valmiuksiin, joita työssä vaaditaan. Työnantajan tulee huolehtia, että esi-
miehillä on riittävät valmiudet suoriutua arviointityöstä. Huolellisen arvioinnin 
vaatimus ei siis estä esimerkiksi esimiesarvioinnin käyttämistä. Esimiesarviointi 
on vain saatettava riittävän asiantuntevaksi ja luotettavaksi. Työnantajalla on li-
säksi velvollisuus kontrolloida arviointityön onnistumista. (Koskinen 2002.)  
9.4 Työnantajan varmistusvelvollisuus 
Työnantajan on varmistusvelvollisuutensa puitteissa varmistettava testin luotetta-
vuus, arvioijan asiantuntevuus ja testauksella saatavien tietojen virheettömyys. 
Työnantaja voi esimerkiksi turvautua asiantuntija-apuun tai perustaa valintansa 
testejä suorittavan yrityksen yleisesti tunnettuun asiantuntemukseen. Olennaista 
varmistusvelvollisuuden toteutumisessa on, että työnantaja vilpittömästi selvittää 
testin luotettavuuden, arvioijan asiantuntevuuden ja testauksella saatavien tietojen 
virheettömyyden riittävän luotettavalla tavalla ottaen huomioon testimenetelmän 
ja sen luonteen. (Koskinen 2002.) 
Ei-asiantuntijamaisen arvioinnin osalta työnantajan tulee ensimmäiseksi selvittää, 
onko kyse työtehtävien hoidon edellytysten tai koulutus- ja muun ammatillisen 
kehittämisen tarpeen selvittämisestä. Jos kyse on tällaisesta työntekijän kannalta 
merkittävästä asiasta, tulee työnantajan käyttää luotettavia arviointimenetelmiä. 
Yksilön oikeusturvan toteutuminen edellyttää, että häntä koskevat päätökset teh-
dään sisällöllisesti oikean ja oikealla tavalla hankitun tiedon varassa. (Koskinen 
2002.) 
9.5 Seuraamukset 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä sisältää henkilö- ja soveltuvuusarvioin-
tien osalta huomattavan rangaistusseuraamuksen. Pelkkä lain säännösten tunte-
mattomuus ei riitä perusteeksi välttää rangaistusseuraamus. Henkilö- ja soveltu-
vuusarviointitesti on kuitenkin käsitteenä niin tulkinnallinen, että rajatilanteissa 
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työnantaja tai tämän edustaja ei välttämättä riko säännöstä tahallaan tai edes tör-
keästä huolimattomuudesta. (Koskinen 2002.) 
9.6 Rangaistussäännös 
”Laki yksityisyyden suojasta työelämässä sisältää laajan rangaistussäännöksen.” 
Rangaistusäännöksen mukaan työnantaja tai tämän edustaja, joka rikkoo tahallaan 
tai törkeästä huolimattomuudesta 1) rikkoo säännöksiä tiedonantovelvollisuudes-
ta, 2) vastoin säännöksiä hankkii tai käyttää työnhakijan tai työntekijän henkilö-
luottotietoja, 3) vastoin säännöksiä käsittelee työnhakijan huumausainetestitodis-
tukseen merkittyjä tietoja, 4) vastoin säännöksiä vaatii työntekijää esittämään 
huumausainetestitodistuksen tai muutoin käsittelee siihen merkittyjä tietoja, 5) 
vastoin säännöksiä tekee työntekijälle henkilö- ja soveltuvuusarvioinnin ilman 
tämän suostumusta tai jättää varmistamatta testaamismenetelmän luotettavuuden, 
testaajan asiantuntevuuden tai testauksella saatavien tietojen virheettömyyden, 6) 
säännösten vastaisesti käyttää muuta kuin terveydenhuollon ammattihenkilöstöä, 
asianomaisen laboratoriokoulutuksen saanutta henkilöstöä tai terveydenhuollon 
palveluja, 7) vastoin säännöksiä edellyttää työntekijän osallistuvan geneettiseen 
tutkimukseen tai hankkii tiedon työntekijälle tehdystä geneettisestä tutkimuksesta, 
8) käyttää kameravalvontaa säännösten vastaisesti, 9) rikkoo säännöksiä kamera-
valvonnan avoimuudesta, 10) vastoin säännöksiä hakee esille tai avaa työntekijän 
lähettämän tai työntekijälle lähetetyn viestin tai 11) rikkoo säännöksiä tämän lain 
nähtävänpidosta, on tuomittava, jos teosta ei muualla laissa säädetä ankarampaa 
rangaistusta, yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain rikkomisesta sak-
koon. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 305 - 306.) 
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10 YHTEENVETO 
Sen tutkimustyön perusteella, jota nyt tein, katson, että työntekijän oikeus yksityi-
syyteen työelämässä on, ainakin teoriassa, hyvin turvattu. Työelämänä sähköisen 
viestinnän osalta työnantajan mahdollisuus hakea esiin ja avata työntekijän säh-
köpostiviestejä, on säädelty moniportaiseksi prosessiksi, joten työantaja tuskin 
oikeudetta yrittäisi avata työntekijänsä sähköpostiviestejä.  
Henkilö- ja soveltuvuusarviointitestien osalta olen kuitenkin skeptinen, mielestäni 
työnantajalla on liikaa päätösvaltaa testin suorittamisen suhteen. Työnantajalla on 
varmistusvelvollisuus, jonka mukaan hänen on varmistettava testin luotettavuus, 
testaajan asiantuntevuus ja testin virheettömyys. Koska henkilö- ja soveltuvuusar-
viointitesti on lähtöisin nimenomaan työnantajan tarpeesta, tulisi varmistusvelvol-
lisuus olla työnantajan lisäksi muulla riippumattomalla objektiivisella taholla. Ei-
asiantuntijamaisen esimiesten suorittaman henkilö- ja soveltuvuusarviointitestin 
osalta puhutaan esimiehen riittävästä valmiudesta suorittaa testi, riittävyyden mää-
rittää jälleen työnantaja. Laki yksityisyyden suojasta työelämässä sisältää henkilö- 
ja soveltuvuusarviointitestien osalta rangaistussäännöksen mutta henkilö- ja sovel-
tuvuusarviointitesti-käsite on niin tulkinnallinen, että työnantajan tai tämän edus-
tajan mahdollinen säännösrikkomus tai törkeä huolimattomuus voi helposti jäädä 
näyttämättä toteen. Virheellisellä soveltuvuus- ja henkilöarviointitestillä voi olla 
kauaskantoiset seuraamukset yksittäisen työntekijän työuran kannalta.  
Oma tutkimukseni työntekijän oikeudesta yksityisyyteen työelämässä on teoreet-
tinen, jatkotutkimusehdotukseni onkin tutkia työntekijän yksityisyyden suojan 
toteutumista käytännössä, millaisia kokemuksia työnhakijoilla ja työntekijöillä on 
yksityisyyden suojan toteutumisesta. Erityisesti työnhakijoiden ja työntekijöiden 
kokemukset yksityisyyden suojan toteutumisesta henkilö- ja soveltuvuusarviointi-
testien osalta olisivat mielenkiintoista luettavaa. 
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